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‘The things we fear most in organizations - fluctuations, disturbances, imbalances - are the primary 
sources of creativity.’ 
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Van jongs af aan heb ik altijd al een sympathie gevoeld voor de (buitensta)ander van onze maatschappij. Denk 
hierbij aan uitspraken als ‘zij die:’ …buiten de boot vallen, …tussen wal en schip terecht komen, …illegaal zijn, 
…bekend staan als outcast, …tegen de gedruiste orde in gaan, ..apart zijn, … iets niet mogen maar toch doen, 
…anders zijn of doen dan de rest.  
 
Ik. Opgegroeid in een gebroken bijstandsgezin in een klein dorpje in de zak van Zuid-Beveland (Zld) als enige 
jongen tussen vier meiden. Met ouders uit de randstad die nooit echt hebben kunnen aarden in deze omgeving, 
maar toch ook nooit zijn vertrokken. Ik, met een andere middelbare schoolgeschiedenis dan het gros van 
Nederland in de vorm van homeschooling; thuisonderwijs waarbij ik veel heb kunnen tekenen en schilderen, maar 
minder vanzelfsprekend in contact kwam met leeftijdsgenoten. Hierbij als ‘alto’ mijn puberteit heb doorkruist (naast 
boer, kakker en gabber was dit de subcultuur die zichzelf het meest in de buitenpositie profileerde). Via de 
kunstacademie naar de Universiteit voor Humanistiek en werkend met mensen met een verstandelijke beperking 
zo een beetje tot waar ik nu sta: op de grens van mijn universitaire studie en dat wat daar na komt.  
 
Veel van wat ik hier heb opgesomd komt denk ik voort uit de sterke overtuiging die ik uit mijn opvoeding heb 
meegekregen dat ik bijzonder ben. Anders dan ‘de anderen’. Reflecterend op mijn levensloop zie ik dat de 
buitenpositie een plek in de wereld is die mij regelmatig opgezocht heeft (ik schrijf dit bewust als passieve actie 
omdat ik dit regelmatig zo heb ervaren). Op de een of andere manier echter heeft deze plek mij nooit helemaal 
kunnen bevredigen. Prettig om bijzonder, apart of anders te zijn, toch heeft mijn niet aflatende behoefte om contact 
te maken met de meer reguliere structuren - en mensen die zich hierin begeven - er voor gezorgd dat ik altijd 
zowel perspectieven opzoek binnen als buiten het gebied van het verwachte. Zo heb ik naast mijn 
homeschoolingtijd
1
 jarenlang gewerkt bij een fruitteler. De wiskundeboeken stonden in groot contrast met de 
gesprekken die ik in de boomgaard voerde, maar juist dit verschil in werelden vond ik prachtig. Later, in mijn 
                                                     
1
 In mijn middelbare schooltijd heb ik thuisonderwijs genoten. 
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kunstacademietijd, heb ik altijd in horeca gewerkt tussen toerisme-, heao- en sph-studenten waarbij de olieverf 
onder mijn nagels een balans zocht tussen het strakke zwart/wit van mijn oberkostuum. Maar ook hier weer die 
behoefte om contact te maken met de ‘niet aparte’ mensen om mij heen. Ik formuleer het hier wat vreemd 
misschien, maar juist dit grensgebied, daar waar contact gemaakt kan worden tussen het gewone en het aparte, 
vind ik intrigerend. Steeds weer merkte ik dat mooie gesprekken overal mogelijk waren, ik had het gevoel dat ik 
iets miste als ik me beperkte in contact met andere schijnbaar ‘aparte’ mensen.  
 
Samenwonen met Joyce, dochter Julie, trouwen (ook met Joyce), waren levensbewegende belevenissen voor mij. 
Niet alleen door de intensiteit waarin ik deze heb doorgemaakt, ook door mijn dwarsheid van burgerlijkheid. Hoe 
zat dat ook al weer met dat huisje en dat beestje? Gelukkig was een van mijn rollen ook nog student, dat is niet 
burgerlijk toch? Maar nu, nu zoon Timme geboren is en ik de laatste hand aan mijn scriptie en daarmee mijn studie 
Humanistiek leg, ben ik niet meer zo huiverig voor dat gewone. Een deel van mij is nou eenmaal heel gewoon en 
dat is best lekker. Kan ik van daaruit weer contact maken met de bijzonder aparte mensen die op mijn pad komen. 
Het opzoeken en overtreden of me in ieder geval begeven in het grensgebied van het gewone en het andere, dit is 
voor mij van wezenlijk belang. Ik vind er inspiratie en speel mezelf daar in de problemen, kom er in de knel en 
improviseer mezelf in plekken waar weer van alles mogelijk is. Meer dan eens ben ik bij het schrijven van deze 
scriptie aan het dwalen geraakt en heb ik grenzen overtreden die ik niet over had willen of moeten gaan. Joyce, 
dank voor je eerlijkheid, je ergernis, je scherpe blik en je steun in dit proces. Zonder jou was dit niet gelukt, dat 
meen ik. Ruud en Jantine, ook jullie wil ik bedanken. Bedankt voor jullie deskundigheid bij het lezen van mijn 
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‘Voor jezelf en voor anderen van betekenis zijn.’  
Dat is de behoefte van veel professionals in deze tijd. Door, in het werk, een bijdrage te leveren aan zinvolle zaken 
krijgt ook betekenisgeving van de professional zelf een ‘boost’.  
Werken vanuit ‘waardengedrevenheid’ staat echter onder druk. Controle en sturing zijn de 
‘maakbaarheidinstrumenten’ van de organisatie en het management. Waarin niet zingeving, maar de vraag om ‘het 
nut’ de overhand heeft. ‘De professional’ en ‘de organisatie’ bewegen zich, vanuit dit perspectief, in 
tegenovergestelde richtingen; het verschil zet de onderlinge verhoudingen op scherp. Contact hierover is echter 
cruciaal om goed werk te kunnen leveren, maar blijkt niet vanzelfsprekend. Is, in deze context, goed werk dan wel 
mogelijk? 
 
Mijn onderzoek komt voort uit deze vraag en onderzoekt de zingevende waarde die grensoverschrijdend gedrag 
van professionals beide partijen kan bieden. Het idee dat dit gedrag van professionals een reactie is op een 
onbevestigde behoefte, staat hierin centraal. Vanuit de reguliere organisatie- en managementliteratuur wordt dit 
gedrag voornamelijk gezien als afleidend, belemmerend en destructief. Ik heb echter het idee dat hier achter ook 
een andere wereld schuilt.  
 
Zeker is dat grensoverschrijdend gedrag een andere dynamiek heeft dan ‘gewoon’ gedrag en het kent een keur 
aan uitvoerders. De piraat, de sociale bandiet, de parasiet, de kunstenaar en de graffiti-artiest zijn hiervan enkele 
voorbeelden. Door een ‘buitenstaanderpositie’ in te nemen, door over de grenzen van het systeem te gaan, kan dit 
personage zaken voor het voetlicht brengen die vanuit een ander perspectief onmogelijk lijken of onzichtbaar 
blijven.  
 
Mijn aanname is dat overtreding kan helpen om goed werk te doen. Voor dit onderzoek heb ik gebruik gemaakt 
van het denken van auteurs vanuit verschillende disciplines zoals Ackroyd & Thompson, Pink, Sennett en Mason.  
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INTERMEZZO 
 
Ik sta nu eenmaal voorbij de grens 
 
Ik sta nu eenmaal voorbij de grens, 
Aan dewelke ieder normaal mens 
Moet stilstand houden. 
Een vriend heeft me onlangs verweten, 
Dat ik buiten het normale, - volgens hem het goede - ben getreden. 
Maar het lot, - of wie? - heeft het zo gewild, 
Want het heeft mij het ongewone voorbehouden. 
Niet ik ben ongewoon, maar wel mijn levenslot. 
Bij mijn vrienden heb ik steeds het grootste verlangen gekend 
 
Om een schone liefde, in de nieuwe Lente, 
 
Maar mijn liefde ontstond 
Op een Herfstavond,  
Mijn grote liefde, even buiten de stad, 
In het wijde park, toen het door de mensen, - de gewone dan? - gans verlaten was. 
Mijn liefde groeide sterker in de koude Winter, - 
Enkel zeer mooie bloemen groeien dan. - 
Daarom is mijn liefde ook oneindig schoon, 
Al is zij, - 't spijt mijn vriend misschien, - ook ongewoon. 
 
 
Paul van Ostaijen, 1916 
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Zoals uit mijn voorwoord blijkt heb ik ‘iets’ met de buitenpositie en de ander of andersdenkende. Deze andere 
persoon prikkelt me, kan zorgen voor een ander perspectief en laat daarmee mogelijk nieuwe dingen zien. Vanuit 
de reguliere organisatie- en managementliteratuur wordt grensoverschrijdend gedrag van professionals in 
organisaties vaak gezien als enkel storend, belemmerend en destructief. Ik heb echter het idee dat achter 
grensoverschrijdend gedrag van professionals ook een andere wereld schuilt. Om dit te onderzoeken ga ik uit van 
de veronderstelling dat grensoverschrijdend gedrag van professionals een zingevende kant met zich meebrengt en 
dus wat te bieden heeft. 
Grensovertreders en grensbewakers hebben elkaar nodig. Zo is een politieapparaat volkomen nutteloos als 
geen wetsovertreder zich nog aandient en is een lijnrechter ook redelijk misplaatst als geen voetballer de grens 
van buitenspel nog overschrijdt. Een grens bakent af, bepaalt hoe ver je mag en kunt gaan, en zorgt er voor dat 
het spel gespeeld kan worden. De grens maakt van dat wat het inkadert een binnen. Om vervolgens dit binnen te 
claimen en het als wetboek, speelveld, organisatie, of wat dan ook te kunnen benoemen. Wat er buiten ligt hoort er 
niet bij, ook daar is de grens bepalend. Kritiek uiten op de grens(steller) of flirten met het buitengebied wordt vaak 
niet gewaardeerd; overtreed je de wet dan kan een enkeltje gevangenis het resultaat zijn. En gaat de bal via jouw 
voet over de zijlijn, dan ben je ‘m kwijt en is de (tegenst)ander aan zet. Ben je het niet eens met deze beslissing 
van de grensrechter? Dan is dat vooral jammer. Jammer voor jou, de overtreder. Protesteer je? Dan zit straf in een 
klein hoekje. De (grens)rechter bepaalt immers de grens en hij waakt voor het overtreden hiervan. Torn je aan 
deze regel - onsportief gedrag, tijdrekken, een scheldwoord in de richting van de scheids - dan werkt dit vaak niet 
veel beter om je gelijk te krijgen. Het verwachte resultaat? Verbanning. Met rood op zak het speelveld af, over de 
grenzen naar ‘erbuiten’. Kortom, ben je het (als speler) ergens niet mee eens en vind je dat je onrecht aangedaan 
wordt? Te grote kritiek op de gevestigde orde plaatst je letterlijk en figuurlijk ‘buiten het spel’. Buitenspel heeft dus 
niet alleen een betekenis op het speelveld, maar ook erbuiten. Straf herdefinieert in dit geval de grens en heeft als 
doel dat de delinquent niet meer mee doet aan het spel. Het bestaande spel moet immers verder en ondervindt 
schijnbaar alleen maar storing van dit grensoverschrijdende gedrag. Maar wat als de overtreder het niet zomaar 
eens is met de beslissing van de scheidsrechter maar ook nieuwe ideeën over het spel heeft? De legende over de 
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Engelsman William Webb Ellis in 1823 vertelt dat hij als eerste tijdens een partijtje voetbal de bal pakte en er mee 
weg rende waarmee de geboorte van een nieuwe sport, rugby, een feit was.
2
 Wat als deze overtreder, zoals Webb 
Ellis, met een volstrekt andere insteek aan het spel deelneemt dan de scheidsrechter van hem verwacht? Is dit 
vreemd om te bedenken? Wellicht ja, maar is bijvoorbeeld de buitenspelregel bij voetbal niet ooit ingevoerd om het 
spel een andere, vernieuwende en meer levende dynamiek mee te geven? Kritiek en grensoverschrijding kunnen 
zorgen voor verbetering, vernieuwing, een andere betekenisgeving van het spel.  
Voor diegenen die mij kennen is het waarschijnlijk opmerkelijk dat ik in mijn inleiding een voorbeeld uit de 
voetballerij aanhaal. Soms moet je echter ook met je eigen tradities breken door bijvoorbeeld te spreken over 
zaken waar je niets van weet. Al is het maar om een andere dynamiek op gang te brengen.  
De maatschappij waar wij ons leven in organiseren is omgeven door grenzen. Grenzen zijn overal en zijn 
kaderend, bepalend en directief. Sommige grenzen zijn duidelijk zichtbaar, vaker zijn ze meer impliciet aanwezig 
en zijn we ons meer dan eens niet bewust van het bestaan hiervan. Zo zijn er bijvoorbeeld sociale grenzen om ons 
als maatschappij, groep en individu te beschermen. Niet bedoeld om te overtreden omdat dit waarschijnlijk 
anderen schaadt. Maar wat maakt een grens tot grens? Is de grens een punt - tot hier en niet verder - of juist een 
gebied? En als de grens iets zegt over het binnen, wat zegt dit dan over het buiten? Wie bepaalt de grens en met 
welk doel? En als grensbewakers er zijn om orde te creëren en deze te beschermen om het binnen ‘binnen’ te 
houden, wat is dan de rol en betekenis van de grensovertreder? Is dat puur de slechterik in het verhaal?  
Voor mij zijn dit vragen om bij stil te staan. Vragen waar ik niet zo één, twee, drie antwoord op heb, maar die 
het onderzoeken zeker waard zijn. Zonder grens immers geen grensoverschrijdend gedrag. En wil je weten waar 
een grens precies ligt en waar deze zijn ontstaansgeschiedenis aan te danken heeft, dan moet die grens toch 
onderzocht worden. Althans, dat lijkt mij vanzelfsprekend. En wil je dit goed doen, dan zul je een stap naar buiten - 
over de grens - moeten zetten om het ‘binnen’ te identificeren en dit te kunnen bevragen. Zodoende wil ik hier de 
volgende, nog nader te onderzoeken, stelling aanvoeren. Een grens kan alleen echt worden onderzocht en 
ervaren door voldoende afstand te nemen om dit te doen. Dit kan van binnenuit, maar om echt ergens naar te 
                                                     
2
 Een plakkaat op de huidige Rugby School (school in het Britse plaatsje Rugby) heeft de volgende (vertaalde) inscriptie: ‘Deze 
steen herinnert aan de heldendaad van William Webb Ellis die met een subtiele veronachtzaming van de regels van voetbal, 
zoals gespeeld in zijn tijd, als eerste de bal in zijn armen nam en ermee rende waarmee het onderscheidende aspect van de 
rugby sport ontstond. A.D. 1823.’ Gevonden op 1 mei 2012 op http://nl.wikipedia.org/wiki/William_Webb_Ellis en met dank aan 
Ruud Kaulingfreks. 
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kunnen kijken moet je er uit stappen. Het overtreden van de grens kan op deze manier nieuwe betekenissen 
blootleggen die de moeite waard zijn om te onderzoeken. 
 
Beeld 1. ‘Installation view of Fruits of Labour at Meessen De Clercq’ (2010) - Hreinn Fridfinnsson. Dimensions variable 
 
Zoekend naar een typering van de grens kom ik met de hulp van Cooper (1986) tot een definitie als een soort 
twilight zone of niemandsland, ‘[…] het gebied waar niets is en alles nog mogelijk is. Een gevaarlijk gebied, maar 
ook begerenswaardig’. Vanuit deze definitie is zowel het beschermende als het overtredende perspectief in te 
nemen. Het gaat hier om twee rollen die niet alleen van elkaar afhankelijk zijn, maar zich hierin ook totaal 
verschillend lijken te verhouden tot de grens. Coopers definitie is niet gangbaar. De grens heeft in de reguliere taal 
een tweetal betekenissen. Eén: de grens als een uiterste punt gezien. Twee: de grens duidt een plek of lijn aan 
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waar twee eenheden elkaar ontmoeten. Een landsgrens is hier een duidelijk voorbeeld van; je staat bijvoorbeeld of 
op Nederlands of op Belgisch grondgebied. Al is dit bij nader inzien misschien toch niet altijd helemaal helder. 
Landen sluiten namelijk niet naadloos op elkaar aan, wat ruimte biedt voor stukjes niemandsland
3
. Dit 
niemandsland lijkt op het gebied waar Cooper op doelt. Over heel de wereld zijn er neutrale zones, zoals een 
niemandsland ook wel genoemd wordt. Ook luchthavens en ambassades hebben een niemandslandstatus. Met dit 
gegeven is iets opmerkelijks aan de hand. Een niemandsland heeft de merkwaardige definitie dat het voor haar 
ontstaan afhankelijk is van planning - van begrenzing, zou je kunnen zeggen - maar tegelijkertijd niet meer (als 
zodanig) bestaat zodra het officieel deze status krijgt. Niemandsland is dus een soort planningsrest en bestaat 
alleen bij de gratie van het ongezegde. Vergelijk het met de stilte; je kunt stilte ervaren, maar zodra je het woord 
stilte uitspreekt is dat waar je aan refereert verdwenen.  
Ook organisaties hebben grenzen en kennen grensgebieden als het net aangehaalde niemandsland. Het kan 
dan ook niet anders dan dat de mensen die de organisaties maken en bevolken, de professionals, hier ook mee te 
maken hebben. Zij hebben behoefte aan grenzen om hun werk te kunnen doen, maar lopen ook tegen 
ongewenste, onduidelijke of onzinnige grenzen aan die een goede uitvoering van het werk kunnen dwarsbomen. 
Naast grenzen die gesteld zijn door de organisatie en door de maatschappij, spelen ook persoonlijke grenzen en 
grenzen van de klant of cliënt een rol en hebben zij hun weerslag op de professional en de manier waarop er 
gewerkt wordt. Deze grenzen schetsen niet alleen een eindpunt, maar lichten ook - doorredenerend op Cooper - 
een tipje van de sluier op van gebieden waar in potentie zowel conflict als creativiteit aanwezig zijn. Organisaties 
zijn per definitie begrensd, al is het maar door het simpelweg benoemen van de organisatie (dít zijn wij) waardoor 
er automatisch een deel van de wereld buiten dit gebied valt (dát zijn zij). Organisaties stellen, net als mensen, 
grenzen om hun identiteit te bepalen. Om deze identiteit vervolgens te beschermen en (potentieel) gevaar zo veel 
mogelijk buiten te sluiten. Deze basis is van toepassing op iedere organisatie, al is het maar vanuit territoriumdrift 
en vervolgens de wens om dit ‘wij’ te behouden. Organisaties hebben in dit perspectief dus een groot belang bij 
het begrenzen en beschermen van hun medewerkers en trekken hier een vaak substantieel deel van hun 
personele bezetting voor uit om deze taak in de praktijk te zetten. Managers, beleidsmakers, ict beheerders, 
                                                     
3
 Een voorbeeld van een stukje niemandsland was Baarle, een dorpje op de grens van België en Nederland in de buurt van 
mijn woonplaats Breda. Lang kon niet besloten worden of dit bij Baarle-Nassau (NL) hoorde of bij Baarle-Hertog (B). Pas in 
1995 werd hier een knoop over doorgehakt en werd het dorp ingelijfd door Baarle-Hertog, België dus. Er schijnen inwoners van 
Baarle te zijn die nog steeds geïrriteerd zijn over deze grensbepaling, zij voelen zich namelijk meer Nederlander dan Belg. 
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controllers, en zo verder. Allemaal hebben ze een aandeel in het beschermen van de organisatie tegen kwaad van 
buiten maar ook tegen kwaad van binnen. Ook professionals hebben een rol in het beschermen en behouden van 
de bestaande organisatie. Een bepaalde mate van continuïteit, overzichtelijkheid en duidelijkheid is nodig om goed 
werk te kunnen leveren. Maar naast deze behoudende kant, dit zal voor de oplettende lezer geen verrassing zijn, 
spelen zich in organisaties ook andere dynamieken af. Naast de beschermingsdrang die ik hierboven kort neerzet 
is er ook zoiets als een destructieve drang. Een drang die, net als de behoudende kant, in iedere organisatie en bij 
elke professional zit ingebakken. Destructief wordt vaak geassocieerd met kwaadaardig of agressief, als iets dat 
alleen slechte mensen willen. Maar met destructief doel ik hier vooral op de behoefte aan verandering, verrassing, 
afwisseling, creativiteit en improvisatie. Al deze begrippen gaan gepaard met een zekere agressie omdat de 
structuur die tot dat moment leidend is geweest doorbroken wordt. Dat dit een negatieve connotatie heeft is niet zo 
vreemd, het resultaat kan ook zeker schadelijke gevolgen hebben. Kan, want dat hoeft niet, Daarbij is het zeer de 
vraag voor wie deze destructieve drang negatieve en voor wie dit positieve gevolgen heeft, want een grens 
beschermt, maar beknelt ook.  
In dit verslag vertel ik over mijn onderzoek naar de zingevende kant die grensoverschrijdend gedrag van 
professionals in en om organisaties met zich mee kan brengen. De angst voor de destructieve drang kan zorgen 
voor een doorslaan van organisaties in bescherming, zodat contact met betekenisgevende elementen moeilijk 
gemaakt kunnen worden. Bijvoorbeeld door zo veel mogelijk (bijvoorbeeld juridisch) in te dekken tegen dreigend 
gevaar en steeds meer vast te leggen in protocollen en regelgeving. Veiligheid als fort waar je uiteindelijk steeds 
moeilijker in kan bewegen of zelfs niet meer uit komt. De focus van het management, die de grenzen mede moet 
bewaken, komt in een situatie als deze te liggen op het beheersen of elimineren van alles wat mogelijk gevaar op 
kan leveren voor het voortbestaan van de organisatie. Ook grensoverschrijdend gedrag van professionals kan 
onder deze noemer vallen. Vanuit de grensbewakers wordt grensoverschrijdend gedrag vaak als negatief gezien 
of als kostbare aangelegenheid voor de organisatie. Maar het morrelen - wat grensoverschrijdend gedrag kan 
doen - van professionals aan gestelde en soms versteende grenzen, heeft ons meer te vertellen dan alleen de 
negatieve betekenis en heeft ook een inspirerende en vernieuwende functie. Bij innovatie komt dit ook aan de 
orde. Met de kanttekening dat  innovatieafdelingen - zoals Research & Development - soms niets meer zijn dan 
een gekortwiekte vogel; de vleugels zitten er wel op, maar de werkelijke potentie hiervan is tot minimale proporties 
teruggebracht. Vernieuwing wordt in organisaties vaak bewust opgezocht om met de tijd mee te kunnen blijven 
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gaan en bestaansrecht te kunnen blijven ontlenen als organisatie. Stilstand is achteruitgang, is de gevleugelde 
uitdrukking die hier aan gekoppeld kan worden. Maar vernieuwing leeft duidelijk op gespannen voet met de 
begrenzende en controlerende kant van een organisatie. En wat is dan eigenlijk vernieuwing? Is het puur een 
instrument om als organisatie behouden te blijven? En waarom is het dan zo belangrijk om te blijven bestaan, als 
bijvoorbeeld de veranderende maatschappij niet meer op je product of dienst zit te wachten? Is het dan niet juist 
vernieuwend om te stoppen met de organisatie? Waar doe je het anders allemaal nog voor? Wat is de zin ervan?  
Grensoverschrijdend gedrag van professionals kan iets van zingeving voor henzelf en voor de organisatie 
waar ze in werken zichtbaar maken, dat is mijn basisaanname. Maar waar heb ik het over wanneer ik over 
grensoverschrijdend gedrag spreek? En hoe kom ik er bij dat hier een zingevend perspectief aan vast zit? Kijkend 
naar onze wereld als een systeem waar het zoeken naar en het geven van betekenis aan de dingen om ons heen 
inherent lijkt aan ‘mens zijn’, kun je zeggen dat grensoverschrijdend gedrag geen vaststaande inhoudelijke 
invulling heeft. Net zoals er geen absolute waarheid is en ‘the eye of the beholder’ bepaalt hoe de werkelijkheid er 
uit ziet, zo nemen verschillende betekenisgevers andere grensbepalingen met zich mee.  
Of gedrag grensoverschrijdend is hangt af van de gebruikte grensbepaling. Wat wel en wat geen 
grensoverschrijdend gedrag is, is dus geen vast gegeven. Een complex samenspel van actoren bepaalt en plaatst 
het gedrag binnen of buiten de grens. Doordat een professional zich bevindt in een niet stilstaande maar juist 
veranderende omgeving zorgt de context er voor dat de vraag ‘wat is voor mij of voor de ander op dit moment van 
betekenis’ ter plekke moet worden gesteld en benaderd. Dit maakt ook de rol en de plaatsbepaling van de 
professional complex, te meer omdat deze aan verandering onderhevig is en een gestandaardiseerde invulling - 
die de professional bijvoorbeeld vanuit de organisatie als methodiek mee krijgt - vaak maar voor een gedeelte op 
kan gaan. 
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Beeld 2. ‘Untitled’ (2008) - Patrick Everaert. Pigmented ink on rag paper 42 x 29 cm Edition 1 of 9 
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Een aanname die ik in dit onderzoek graag onder de loep neem is dat de professional alleen op zijn best is 
wanneer hij v(r)aagtekens durft te plaatsen bij bestaande grenzen. Wie of wat bepaalt wat er binnen de grenzen of 
juist daar buiten valt? En, vooral, wat ligt aan deze 
begrenzing ten grondslag? Het kritisch onderzoeken en 
soms ook overschrijden van gestelde grenzen zie ik als 
een taak van de professional die betekenisvol, zinvol werk 
wil leveren. Het is een continu proces waar professionals 
zich in bevinden. Een proces waarbij professionals zich 
keer op keer zullen moeten verhouden tot de 
mogelijkheden en grenzen van de cliënt, organisatie, samenleving en van zichzelf. Grensoverschrijdend gedrag 
heeft, zoals ik al eerder aangaf, volgens mij de potentie om een grens te onderzoeken en de verhouding tussen 
binnen en buiten op scherp te zetten. Deze te bevragen. Grensoverschrijdend gedrag van professionals kan in dit 
kader behoeftes en mogelijkheden voor zowel de professional zelf als voor de organisatie zichtbaar maken. Dit 
gedrag is zodoende niet alleen mogelijk bedreigend van aard, maar net zo goed in staat om tot vernieuwing te 
inspireren. De betekenisgevende kant die dit gedrag van professionals aan henzelf en aan organisaties te bieden 
heeft, lijkt stelselmatig te worden onderschat. En dat is een gemis. Tenminste, zo denk ik er over.  
Grensoverschrijding en grensoverschrijdend gedrag is, zo zou je kunnen zeggen, ook in dat opzicht dus zinvol. 
Al is het maar om inzicht te verschaffen in de betekenis en de beperking van het ‘binnen.’ Het grensoverschrijdend 
gedrag dat in dit onderzoek bestudeerd wordt kan bijdragen aan de betekenisverlening van het systeem en de 
leefwereld van zowel de overtreder als van de bewaker. Hoe dit gedrag dan inderdaad van zingevende waarde 
kan zijn voor professionals en organisaties, daar wil ik me in mijn onderzoek op richten. De kern van dit verhaal 
gaat over hoe grensoverschrijdend gedrag in hoge mate afhankelijk is van het grensgebied. Zonder regels is er 
simpelweg geen mogelijkheid om deze te doorbreken. ‘You can’t improvise on nothing’ is de pakkende uitspraak 
van jazz muzikant Charles Mingus
4
 waar dit me aan doet denken. Zonder regels of kaders is er geen beschermd 
‘binnen’ en is er ook geen overschrijding hiervan of improvisatie hierop mogelijk. Het gaat in mijn onderzoek over 
het tegen het licht houden van het spel tussen de grensbewaker en de grensovertreder. Dit is een dialectiek die 
                                                     
4
 Bijnaam van Charles Mingus was ‘the angry man of jazz.’ Wat kwam door zijn compromisloze manier van werken; hij zorgde 
voor nogal wat uitbranders van andere muzikanten op het podium. 
Het is maar hoe je kijkt 
‘Dit telefoonapparaat heeft teveel beperkingen om 
ooit een echt populair communicatiemiddel te worden. 
Het heeft bovendien geen enkel nut.’ Uit een interne 
memo (1876) van één van de directeuren van de 
Western Union, telegraaf- maatschappij, over het 
toen gloednieuwe apparaat: de telefoon. 
 
Bron: www.vernieuwen.nl/inspiratie_taal.htm  
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zich afspeelt op veel gebieden, zoals tussen ouders en kinderen, wetsdienaren (politie) en wetsovertreders 
(criminelen), maar ook tussen managers en professionals. Dit gezegd hebbende wil ik onderzoeken in hoeverre de 
hypothese, zingeving van professionals kan worden ‘vastgezet’ en in de knel komen door gestelde regels, klopt. 
Regels die bijvoorbeeld afkomstig zijn van de manager en de organisatie waarin de professional werkt. Ik wil 
onderzoeken of het klopt dat grensoverschrijdend gedrag niet louter bedreigend is, maar ook hard nodig is om 
verandering, vernieuwing en creativiteit mogelijk te maken. De aanleiding voor het vertonen van 
grensoverschrijdend gedrag moet in dit licht niet als gebrekkig gezien worden, maar kan ook een professionele 
reactie zijn op de grens. De grens die soms goed en zinvol werk in de weg staat. Deze aanname wil ik 
onderzoeken door enkele boeken van hedendaagse auteurs nader te bekijken. Auteurs vanuit verschillende 
vertogen en met evenzo verscheidene denkrichtingen en bedoelingen. Met als doel om zo tot een mooie 
kruisbestuiving te komen en me niet tot één discour te laten begrenzen. Zie het als een ‘best of more worlds’. Mijn 
hoofdliteratuur bestaat uit Organizational Misbehaviour van Ackroyd & Thompson, Drive: The surprising truth about 
what motivates us van Pink en The pirates dilemma. How youth culture is reinventing capitalism van Mason. 
Andere literatuur, artikelen en actuele krantenknipsels gebruik ik hierbij om kleur te geven aan de perspectieven 
die deze auteurs innemen en om te zien waar overeenstemming gevonden kan worden en waar ik stuit op 
grenzen. In de gekleurde tekstkaders zijn hier en daar mooie, komische of op een andere manier opvallende 
berichtjes te lezen die mij aanspraken in de zoektocht naar passende boeken en artikelen. Verder maak ik gebruik 
van beeldend werk van anderen en mezelf. Werk uit mijn kunstacademieperiode en van daarna.  
 
De opbouw van mijn onderzoeksverslag is als volgt. Ik start met het bespreken van de probleemstelling. Hier 
schets ik het doel van dit onderzoek, omschrijf ik de te beantwoorden hoofdvraag en deelvragen, en kom ik tot een 
begripsbepaling van enkele voor dit onderzoek relevante termen. Verder zal ik in gaan op de relevantie van dit 
onderzoek voor mijn studie Humanistiek en verklaar ik de keuze voor de auteurs die ik in mijn verslag een 
prominente rol heb toebedeeld. Hoofdstuk 2 is het domein van de twee Britse organisatiewetenschappers Ackroyd 
& Thompson en hun missie om grensoverschrijdend gedrag in organisaties een meer reële plek te geven in 
management en organisatieliteratuur. Pink helpt mij vervolgens in het derde hoofdstuk bij het onderzoeken van 
motivatoren van mensen in een werksetting. Hij probeert bijvoorbeeld aan te tonen dat insteken op zingeving van 
professionals vaak belangrijker is dan met een financiële stimulans. Dit speelt voornamelijk wanneer het gaat om 
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het afleveren van goed werk. In hoofdstuk 4 ga ik met behulp van Mason in op het het piratendilemma dat onze 
maatschappij, volgens hem, in zich draagt. Grensoverschrijdend piratengedrag en piratenkennis kunnen volgens 
hem helpen om goed te reageren op de steeds veranderende samenleving. Ik onderzoek hier op welke manier 
grensoverschrijdend gedrag zich in onze samenleving laat zien. Daarna richt ik me, in het laatste hoofdstuk, op het 
trekken van conclusies vanuit de voorgaande hoofdstukken. Om aansluitend tot aanbevelingen en een korte 
reflectie te komen. Door het hele onderzoek heen zullen er regelmatig filosofen aan bod komen om ondersteuning 
te bieden bij het onderzoeken van mijn vraagstelling. Maar voor ik zover ben, het startpunt: de probleemstelling. 
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In dit eerste hoofdstuk, beschrijf ik zoals aangegeven, de probleemstelling van mijn onderzoek. Dit doe ik door 
achtereenvolgens in te gaan op de doelstelling, de vraagstelling en mijn onderzoeksmethode. Daarna kom ik tot 
een definitie van enkele relevante begrippen en start ik met het theoretische kader.  
1.1 Doelstelling 
Met dit onderzoek wil ik aantonen dat grensoverschrijdend gedrag van professionals een zingevende meerwaarde 
heeft. Zingevend voor henzelf en/of voor de organisaties waar zij zich in bewegen. Mijn opzet is verbanden te 
leggen tussen verschillende visies op grenzen en grensoverschrijdend gedrag in organisaties. Gekoppeld aan een 
persoonlijke drijfveer om zingeving binnen, en humanisering van, organisaties te bevorderen. Dit laatste is voor mij 
een kern van Humanistiek; een bijdrage leveren aan een meer menselijke samenleving en een betekenisvol leven 
voor ieder mens.
5
 Kern in mijn onderzoek is de professional en hoe de drang om goed werk te leveren soms 
sterker is dan de grenzen waar hij zich aan dient te houden. Een manier van werken waarbij niet het vasthouden 
aan gestelde regels, maar werken vanuit vakmanschap centraal staat, om een zinvolle bijdrage aan de 
samenleving te leveren.  
Mijn stelling is; grensoverschrijdend gedrag van professionals in een organisatie is van belang voor de 
ontwikkeling van professionals en organisaties. Het erkennen van dit gedrag als perspectief kan benut worden om 
tot een (meer) humane organisatie te komen met individuele, maar ook collectieve, zingeving in het vizier. Ik heb 
de indruk dat dit onderwerp tot nu toe maar weinig in de (organisatiekundige- en management-) literatuur naar 
voren komt. Wanneer er wel over grensoverschrijdend gedrag gesproken wordt, is dit vaak op afkeurende wijze, 
waarbij negeren of elimineren van dit ‘bedreigende’ gedrag de hoofdtoon voert. Want grensoverschrijdend 
betekent ook bedreigend. Dat grensovertreders niet enkel slecht nieuws brengen en wellicht zelfs van betekenis 
kunnen zijn, vind ik hierom een interessante gedachte. Zodoende ligt dan ook het idee dat weerstand niet alleen 
een gevaarlijke tegenbeweging is, maar op zichzelf ook een wens of behoefte kan zijn, aan dit onderzoek ten 
grondslag. Mijn doel is om zodoende meer zicht te geven op de waarde van grensoverschrijdend gedrag, zonder 
                                                     
5
 Zie hiervoor het onderzoeksprogramma van de Universiteit voor Humanistiek. 
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het direct buiten spel te zetten door dit gedrag enkel als negatief te bestempelen. Grensoverschrijdend gedrag 
wordt in hoge mate bepaald door het grensgebied en bij het onderzoeken van grensoverschrijdend gedrag moet 
dan ook gekeken worden naar het spanningsveld, waarin dit gedrag en de grens zich tot elkaar verhouden. 
Uitgangspunt is dat juist het stellen van een grens grensoverschrijdend gedrag mogelijk maakt. De drang om goed 
en zinvol werk af te leveren kan daarbij grensoverschrijding tot gevolg hebben.  
 
Beeld 3.  ‘Some lines shoudn’t be crossed’ Kiefer Sutherland in Flatliners (film uit 1990) - Joel Schumacher 
 
Tot de doelstelling van dit onderzoek behoort voor mij niet het bekritiseren van de wetenschappelijke loot die zich 
met organisaties en het gedrag van professional bezig houdt. Mijn opzet is wel een bijdrage leveren aan 
bewustwording van de zingevende waarde van grensoverschrijdend gedrag op en rond de werkvloer. De bron van 
dit gedrag, in plaats van het (elimineren van het) effect, heeft daarbij mijn focus. Vanuit dit perspectief draag ik 
graag bij aan de theorievorming over grensoverschrijdend gedrag van professionals binnen organisaties, mede 
door hier buiten te kijken. Daarbij wil ik, heel praktisch, de kennis die ik heb over dit onderwerp graag verbreden en 
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intensiveren om mee te kunnen nemen in mijn (toekomstige) werkzaamheden als adviseur en humanisticus, in de 
hoop hier ook anderen mee te kunnen inspireren.  
1.2 Vraagstelling 
Met een flinke omweg ben ik tot een voor mij relevante vraagstelling gekomen. In eerste instantie deed ik toch dat 
waar iedereen me voor gewaarschuwd had. Namelijk het willen vangen van vele interessante onderwerpen in één 
vraag. Uiteindelijk kwam ik al denkend, pratend en schrijvend steeds weer terug op één onderwerp; de drang om 
als professional goed en zinvol werk te leveren en de spanning die dit met zich mee kan brengen in relatie tot, door 
een organisatie gestelde, grenzen. Maar hoe verhoudt de behoefte van de professional om - soms koste wat kost - 
tot zinvol werk te komen, zich tot de drang van organisaties om professionals en zichzelf tegen dit ‘koste wat kost’ 
in bescherming te nemen? Dat de behoefte van de professional geen grensoverschrijdende uitingsvorm hoeft te 
hebben lijkt me vanzelfsprekend, maar wanneer dit wel het geval is, hoe wordt dit gedrag dan bekeken? Als iets 
dat de professional niet behoort te doen en waar paal en perk aan gesteld moet worden? Of als een reactie op de 
bestaande grenzen vanuit de wens om goed werk te doen? Zonder grensovertreder geen grensbewaker en zonder 
grens geen grensoverschrijdend gedrag. Het gaat mij dan ook om het spel dat door de manager en de professional 
gespeeld moet worden en dit kan, volgens mij, enkel door beiden serieus te nemen, zonder een van de twee te 
verheerlijken of onderuit te halen. Dit wil zeggen, zowel de overwegend beschermende en beheersmatige kant van 
de manager, als de kritische professional die goed werk wil doen. In mijn beleving staat deze laatste in onze 
hedendaagse, maakbare en kapitalistisch getinte tijd op dit moment echter wel op achterstand. 
Winstmaximalisatie, targets, prestatievelden, gedragsprotocollen en afvinklijsten voor professioneel handelen zijn 
maar een paar termen waarin de beheersmatigheid van manager en organisatie wellicht te veel is doorgeschoten. 
Hierbij is de speelruimte voor de professional, om tot zingeving in het werk te komen, steeds meer onder druk 
komen te staan waardoor kritiek op de ‘georganiseerdheid’ onmogelijk lijkt. Ik ben van mening dat 
grensoverschrijdend gedrag van professionals gezien kan worden als een reactie op steeds logger wordende 
organisatiegrenzen.
6
 Mijn hoofdvraag gaat uit van de, in mijn ogen, positieve benadering dat grensoverschrijdend 
gedrag kan bijdragen aan zingeving op en rond de werkvloer. Zij luidt als volgt: 
                                                     
6
 Zo heeft Richard Sennett (2008) het over het verschil tussen ‘border’ en ‘boundary’. De eerste is log en traag, de tweede is 
wel weerstand biedend maar is ook poreus en geeft daarmee ruimte om tot ‘exchanging interaction’ te komen. Een soort 
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 Hoe kan grensoverschrijdend gedrag van professionals een bijdrage leveren aan de zingeving van 
professionals en organisaties? 
Uit deze vraag komen de volgende deelvragen voort: 
 Wat is grensoverschrijdend gedrag van professionals en welke plek neemt dit gedrag in binnen het 
organisatiedenken? 
 Hoe geven professionals zin aan hun werk en wat motiveert ze hiertoe? 
 Hoe situeert grensoverschrijdend gedrag zich in onze samenleving en welke vorm en dynamiek brengt dit 
met zich mee?  
Deze deelvragen probeer ik respectievelijk te beantwoorden vanuit de denkkaders van Ackroyd & Thompson, Pink 
en Mason. 
1.3 Onderzoeksmethode 
Ik onderzoek mijn vraagstelling door middel van literatuuronderzoek. Hierbij sluit ik, vanuit een filosofisch, 
sociologisch, organisatiekundig en natuurlijk een humanistiek oogpunt, deels aan bij actuele discussies over dit 
onderwerp in de vakliteratuur. Allereerst zal ik literatuur verzamelen, om deze vervolgens te analyseren. Aan de 
hand hiervan zal ik de ruggengraat van dit verslag schetsen en beginnen met ‘bouwen’. Ook verzamel ik beeld 
waarvan ik vind dat dit binnen de gedachtegang van mijn onderzoek past. Dit beeld betrek ik bewust niet actief in 
mijn verhaal, maar staat op zichzelf, zodat koppelingen en associaties door de lezer eigenstandig gelegd kunnen 
worden. Uitspraken, anekdotes, krantenstukjes, en allerhande tekst komen daarbij ter inspiratie in aparte kaders 
tussen de onderzoekstekst, aan bod.  
1.4 Begripsbepaling en theoretisch kader 
Enkele kernbegrippen die van belang zijn voor mijn onderzoek wil ik hieronder vooraf kort bespreken. De volgende 
termen zal ik hier verkennen en nader definiëren: grens, misbehaviour, organizational behaviour, organizational 
misbehaviour, en zingeving. Dit is meteen ook het startpunt van mijn theoretisch kader.  
                                                                                                                                                                                          
contact waar een uitwisseling van allerhande zaken mogelijk is en waar onderhandeling een grote rol speelt om tot 
identiteitsbepaling te komen.  
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Beeld 4. ‘Zoals Rome gebouwd is, drie dagen doorbouwen op de ruïnes van de dag ervoor’ - Eigen werk. Modules van 
sculptuurzand (20x20 cm, hoogte en doorsnede) 
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1.4.1 Grens; een punt of een gebied? 
De grens is een kernbegrip voor mijn onderzoek. Dit vormt samen met grensoverschrijdend gedrag (misbehaviour) 
en zingeving de spil van mijn verhaal. De Van Dale maakt qua betekenis van het woord een duidelijk onderscheid 
tussen (1) de grens die twee gebieden van elkaar scheidt en (2) de grens die aangeeft dat je niet verder mag of 
kan gaan; de uiterste rand. Op Wikipedia
7
 vond ik een stukje dat in eerste instantie de nadruk legt op de laatste, 
beperkende, kant van de grens. Even verderop wordt de andere betekenis van het woord benadrukt met behulp 
van het woord ‘grensgeval’. Wikipedia omschrijft dit als iets dat ‘[…] tussen acceptabel en onacceptabel in, of nog 
net acceptabel [is]’. Kortom: een scheidingslijn tussen twee gebieden. Een lijn die zelf wellicht ook als gebied 
gezien kan worden. In dit onderzoek wil ik vooral deze laatste betekenis van het begrip grens hanteren met het 
idee dat een grens gesteld in het werk voor (of door) professionals geen absolute (eind)waarde is. Sterker nog, de 
betekenis van deze grens is sterk afhankelijk van context en waarnemer. Zoals ik in de inleiding reeds aangeef 
benut ik hierbij het denken van organisatietheoreticus Robert Cooper. Hij komt in zijn Organization/Disorganization 
(1986) tot een definitie van de grens als een gebied; een soort twilight zone of schemergebied. Dit in tegenstelling 
tot de grens als (eind)punt. Zoals ik in mijn inleiding al benoemd heb, beschrijft Cooper de grens als; ‘[…] het 
gebied waar niets is en alles nog mogelijk is. Een gevaarlijk gebied, maar ook begerenswaardig’. Kortom, een 
niemandsland
8
 waar zogezegd niemand de scepter zwaait.  
                                                     
7
 Gevonden op 1 september 2011 op www.wikipedi a.org/wiki/Grens 
8
 Tijdens het zoeken op internet kom ik ook op het begrip vrijhaven. Dit is een benaming voor steden met bijzondere 
vrijstellingen, zoals de vrijstelling van betaling van belasting. Het begrip vrijhaven wordt ook gebruikt voor plekken waar illegale 
zaken worden gedoogd of niet gecontroleerd en waar ‘wet-afwijkers’ hun heil zoeken. Zo was bijvoorbeeld het eiland Tortuga in 
de 17e eeuw een vrijhaven voor piraten. Niet de meest veilige plek op aarde, maar wel een stad waar van alles mogelijk was, 
legaal of niet. De vrijhaven is volgens Wikipedia nauw verwant met de vrijsteden waarheen mensen, die (al dan niet per 
ongeluk) iemand hadden gedood, vroeger heen konden vluchten. 
Gevonden op 2 januari 2012 op http://nl.wikipedia.org/wiki/vrijhaven. 
Twilight zone 
‘Waar tussen twee aangrenzende gebieden een bufferstrook ligt, is sprake van een niemandsland. Waar tussen twee 
grootheden geen duidelijke grenslijn getrokken kan worden, spreekt men wel van een grijs gebied. Waar twee landen het 
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Vanuit de systematische benadering van de (reguliere) organisatietheorie wordt de nadruk voornamelijk gelegd op 
de grens tussen systeem en omgeving waarbij de grens, schijnbaar als vanzelfsprekend, tot het (omgrensde) 
systeem wordt gerekend, niet tot de omgeving. Dat het, volgens Cooper, juist de begrenzing is die de relatie 
tussen het systeem en zijn omgeving bepaalt, maakt van zijn theorie een kritische ten opzichte van de reguliere 
organisatietheorie. De grens staat, volgens Cooper, voor twee elkaar definiërende standpunten, namelijk een 
binnenperspectief en een buitenperspectief. Ze hebben elkaar nodig. Als vorm en restvorm, als grensbewaker en 
grensovertreder. Welk perspectief de voorkeur heeft is eigenlijk arbitrair. De grens of het kader moet men dan ook 
opvatten als een actief proces van differentiatie, dat zowel het systeem als de omgeving dient
9
, zo geeft Cooper 
aan (1986, p 303). Cooper stuurt aan op een grens als beweging in plaats van de grens als statisch gegeven. In 
het denken van Cooper hoort de grens, en dat is een belangrijk punt, in ieder geval niet enkel tot het systeem. 
Nee, de grens zelf is structuurmakend.
10
 De grens behoort dus niet vanzelfsprekend tot het binnengebied, maar 
evengoed niet tot de buitenruimte. De grens zegt iets over hoe het ‘binnen’ en het ‘buiten’ zich tot elkaar 
verhouden. Hierbij is het kenmerkend dat wat in de reguliere 
organisatietheorie wordt benoemd als buitenkaderlijk, gezien 
wordt als minder geordend en een gebied dat minder eenheid 
in zich draagt dan wat zich binnen het kader bevindt. 
Hiermee wordt het privilege van eenheid en ordening 
gegeven aan het binnenste van het systeem. Het buitenste 
wordt getypeerd als minder georganiseerd en chaotisch, met 
de implicatie minder waardevol te zijn; misschien zelfs 
gevaarlijk. De manier waarop wij - als mensen en 
professionals - vanuit de grens omgaan met de hier elkaar 
ontmoetende gebieden, bepaalt ons betekenisgevingperspectief. Waarbij het buitengebied minstens zo waardevol 
- of waardeloos - kan zijn als de binnenplaats. De grens is een actief proces van differentiatie dat zowel systeem 
als omgeving dient en hiermee een spel tussen behoud en vernieuwing. 
                                                     
9
 Cooper (1986): ‘The boundary or frame has now to be conceived not as a static concept, subservient to either term, but as an 
active process of differentiation.’ 
10
 ‘It is, we would claim, the frame which constitutes the relationship between system and environment and consequently it is 
the frame which provides the key to understanding the relationship between the two.’ Aldus Cooper (1986, p. 303). 
Zee, meer, min 
‘Er bestaat een grensconflict over de Kaspische Zee 
tussen de aangrenzende voormalige Sovjetrepubliek-
en enerzijds en Iran anderzijds. Inzet is de olie die 
zich onder de Kaspische Zee bevindt. De voormalige 
Sovjetrepublieken zijn van mening dat de Kaspische 
Zee juridisch als meer dient te worden gekwalificeerd, 
volgens Iran is de Kaspische Zee juridisch een zee. 
Uiteraard leidt kwalificatie tot zee voor een gunstige 
verdeling voor Iran, en kwalificatie tot meer voor een 
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1.4.2 Misbehaviour; geen wangedrag maar grensoverschrijdend gedrag  
Het begrip misbehaviour licht ik nader toe omdat het de essentie is van het boek van Ackroyd & Thompson, dat ik 
in het volgende hoofdstuk behandel. Om te beginnen wil ik in dit kader benadrukken dat gedrag (an sich) niet goed 
of slecht is. Gedrag verwijst naar een actie of reactie, dit laatste vanzelfsprekend met betrekking tot de omgeving. 
Het is vervolgens deze omgeving die mede bepaalt hoe het gedrag beoordeeld wordt en de grens (die goed 
gedrag scheidt van fout gedrag) die weer iets zegt over de context die haar bepaald heeft. Vardi & Wiener vragen 
zich in hun artikel Misbehavior in Organizations uit 1996 af of organizational misbehaviour (door hen afgekort als 
OMB) goed of slecht is. ‘Is It "Good'' or ''Bad”? [OMB] does not necessarily equate norm and value violation with 
negative and undesirable behavior. For one thing, the definition itself does not make any references to 
consequences of OMB. Secondly, the desirability of any value-breaking behavior is inherently, by definition, a 
judgmental matter.’ Dat waardeschendend gedrag als niet wenselijk betiteld wordt door mensen die de betreffende 
waarde hoog in het vaandel hebben, lijkt evident. Ditzelfde gedrag kunnen anderen, vanwege een andere set aan 
basiswaarden, echter ook als gewenst zien. Vardi & Wiener geven een voorbeeld: ‘cheating customers may be 
evaluated as undesirable by members of society at large, but quite acceptable in a particular organizational 
setting.’ (1996, p. 154). Wie de grens bepaalt, waardeert hiernaar het gedrag.  
Verder inzoomend op het begrip misbehaviour komt de woordbetekenis in de kern neer op wangedrag; slecht 
gedrag dus. Misbehaviour draagt een vrij negatieve betekenis met zich mee. Dat komt mede door het woordje 
‘mis’.
11
 Enkel een negatieve typering doet echter tekort aan de beschrijving en betekenis die Ackroyd & Thompson 
(1999) aan deze term geven. Het is ook niet de definitie die ik voor dit onderzoek wil hanteren. Misbehaviour gaat 
over gedrag dat afwijkt van een regel. Zo is het woord misdaad bijvoorbeeld op deze manier te begrijpen, als een 
daad die niet gelijk, maar afwijkend (mis) is van de geldende norm. In mijn onderzoek zal ik als vertaling van 
misbehaviour niet de term wangedrag maar ‘grensoverschrijdend gedrag’ gebruiken. Dit laat in mijn optiek de 
beweging van de focus van dit onderzoek zien: gedrag van professionals dat bepaalde grenzen overschrijdt. Dat 
grensoverschrijdend gedrag zeker niet vanzelfsprekend zingevende waarde biedt, maar ook ongepast, slecht en 
                                                     
11
 De etymologische afkomst van dit woord (mis) laat zien dat dit afstamt van het Latijn mutare wat staat voor veranderen, 
ruilen. Ook het oud-Hoogduits missi (verschillend) en het Gotisch misso (wederkerig), zitten in deze lijn der betekenis. Pas later 
in de tijd is de betekenis van verkeerd of slecht aan dit woord gekoppeld. De grondbetekenis van mis is afwisselend. Daarbij is 
wel belangrijk dat het hier gaat om één van de hoofdbetekenissen van het woord. De etymologiebank geeft er drie weer. 1. mis 
(rooms-katholieke kerkdienst). 2. mis (niet raak, onjuist). 3. mis (vergissing, misslag). Gevonden in: Veen, P.A.F. van en N. van 
der Sĳs (1997). Van Dale Etymologisch woordenboek. En op www.etymologiebank.nl/zoeken/mis 
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immoreel gedrag kan zijn en dat mensen hier ernstige schade van kunnen ondervinden, mag daarbij, naar mijn 
mening, niet vergeten worden. Hoewel ik me met dit onderzoek meer op de professional als medewerker en niet 
als manager richt, is het goed om te laten zien hoe er vanuit regulier (organisatie) perspectief naar 
grensovertredend gedrag gekeken wordt. Jones & George (2004) brengen nuance aan in verschillende termen die 
aan misbehaviour gekoppeld kunnen zijn. Wangedrag is er één van. Zij spreken in hun boek Understanding And 
Managing Organizational Behaviour van vijf termen, voornamelijk bedoeld om bij het management inzicht te 
genereren, hoe zij met dit ‘probleem’ kunnen dealen. Misbehaviour is volgens Jones & George te onderscheiden 
in: 
 Afwijkend gedrag: vrijwillig gedrag dat zich niet houdt aan de normen binnen de organisatie en wat het 
welzijn van de organisatie en/of personen binnen de organisatie bedreigt;  
 Antisociaal gedrag: gedrag of de intentie tot gedrag dat een organisatie, medewerkers of stakeholder 
schaadt; 
 Onproductief gedrag: gedrag van een persoon binnen een organisatie dat door de organisatie wordt 
gezien als tegengesteld aan zijn doelen; 
 Disfunctioneel gedrag: gedrag van één of meerdere medewerkers wat negatieve consequenties heeft voor 
een individu, groep of voor de organisatie; 
 Wangedrag: overtreding van organisatie- en/of sociale normen. 
Deze verdieping van het begrip ‘misbehaviour’ biedt geen onderling strak gescheiden termen, maar laat ook 
overlap tussen de begrippen zien. Afwijkend gedrag komt van de vijf deelgebieden het meest in de buurt van de 
definitie die ik in dit onderzoek wil inzetten. Dit beslaat een gebied dat gaat over vrijwillig gedrag van een 
professional, waarbij er andere dan de organisatiebelangen leidend zijn. Toch is in mijn beleving ook de term 
‘afwijkend gedrag’ minder passend dan ‘grensoverschrijdend gedrag’.  
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Beeld 5. Willem Dafoe in Antichrist (film uit 2009) - Lars Von Trier 
 
Howard S. Becker kan bij het onderzoeken van misbehaviour wellicht verder van dienst zijn. Hij deed in de jaren 
‘70 van de vorige eeuw onderzoek naar deviant behaviour (afwijkend of abnormaal gedrag) en schreef het boek 
Outsiders dat gaat over hoe een individu of een groep als ‘afwijkend’ gelabeld wordt.
12
 Becker is een van de 
grondleggers van de labeling theory met het uitgangspunt dat deviant behaviour ‘[is not] a quality of a bad person 
but the result of someone defining someone’s activity as bad’ (Becker, 1963). Vanuit de normering van een 
maatschappelijke klasse, een ‘peergroup’ of bijvoorbeeld een organisatie, wordt iemand gelabeld als afwijkend.
13
 
De afwijkende identiteit ontstaat niet door afwijkend gedrag en is geen karaktereigenschap, maar komt, volgens 
                                                     
12
 Gevonden op 10 februari 2012 op http://en.wikipedia.org/wiki/Howard_S._Becker 
13
 Dit labelen kan zeer arbitrair te werk gaan en kan gericht zijn op klassenverschil, haardracht, huidskleur, intelligentie of 
gedrag. Het gedrag van de gelabelde persoon is daarmee niet afwijkend, maar afgezet tegen de norm van de groep wordt dit 
wel zo gezien. Hoewel iemand zich hier tegen kan verzetten, is het goed mogelijk dat wanneer de ‘etikettering’ succesvol 
verloopt hij of zij zich hier naar gaat gedragen bijvoorbeeld door zich de gelabelde identiteit toe te eigenen. Dit proces tussen 
mensen en groepen is zowel bedoeld om het vreemde buiten te sluiten als het binnen te bekrachtigen en te beschermen. Niet 
alleen individuen, maar ook groepen mensen en hele volksstammen kunnen op deze manier in een ‘buitenpositie’ geplaatst 
worden. 
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Becker, voort uit de etikettering door anderen. Zo kan de ongeschreven groepsregel zijn: rokers zijn stoer. 
Wanneer een groepslid stopt met roken, kan de groep hem als mietje labelen waarmee hij uit de groep ligt. Door 
het ‘niet roken’ toont hij ten opzichte van de groepsnorm namelijk grensoverschrijdend gedrag.  
 
Volgens mij is deze korte uitstap naar Becker van belang, omdat het laat zien dat gedrag an sich noch goed noch 
slecht is; het is afhankelijk van de grensbepaling. Een deel van de betekenis van de rol en het gedrag van de 
professional ligt dan ook in handen van de organisatie. De organisatie plaatst de (formele) grens en bepaalt 
daarmee wat geaccepteerd wordt en wat niet door de beugel kan. Grensoverschrijdend gedrag gaat dan ook over 
gedrag dat ‘iemands’ grens passeert, dat klinkt logisch. Degene die de grens stelt heeft zeggenschap over de 
typering van het gedrag; overschrijdend of gepast. Als de grens, in navolging van Cooper, een differentiatieproces 
inhoudt, dan is grensoverschrijding altijd gerelateerd aan dit (tijdelijke) onderscheid dat gemaakt wordt tussen 
binnen en buiten. 
Kortom, grensoverschrijdend gedrag is het begrip waar ik in dit onderzoek mee ga werken. Gedrag staat, 
volgens de Van Dale, voor ‘de wijze waarop iemand zich gedraagt, zijn handel en wandel, zijn wijze van doen, 
optreden en reageren.’ Grensoverschrijdend gedrag betekent dan, volgens mij; ‘zich over een grens begevend 
door middel van gedrag’.  
1.4.3 Organizational misbehaviour 
Ackroyd & Thompson (1999) spreken, specifieker dan het woord misbehaviour, van organizational misbehaviour.
14
 
Jones en George refereren hier ook aan. Grensoverschrijdend gedrag dus, dat zich toont in en om het werk. 
Ackroyd & Thompson operationaliseren deze term, vanuit een werkdefinitie
15
 van sabotage van Sprouse, als volgt; 
‘anything you do at work you are not supposed to.’ Dit is een ruimere definitie dan Organizational Behaviour-
collega’s Vardi & Wiener drie jaar eerder
16
 inzetten. In 2009 scherpt Karlsson in zijn artikel Stranger on the Shore. 
A Foreigner Looks at the British Debate on Resistance and Organizational Misbehaviour de definitie van Ackroyd & 
                                                     
14
 Misbehavior vs. Misbehaviour. Let op de spelling van het woord, de eerste wordt hoofdzakelijk in Amerika gebruikt, de 
tweede is meer Engels en breder gebruikt. Er is verder geen verschil in betekenis van het woord. Ik gebruik de spelling 
misbehaviour, mits geciteerd.  
15
 Spouse, M. (1992). Sabotage in the American Workplace. AK Press 
16
 Vardi, Y. & Y. Wiener (1996). Misbehavior in Organizations. Misbehaviour is, '[…] any intentional action by member/s of 
organization/s that defies and violates (a) shared organizational norms and expectations, and/or (b) core societal values, mores 
and standards of proper conduct' (1996, p. 153). 
  BegrenZiNg is ook een vak 
Masterscriptie, Universiteit voor Humanistiek, Tobias Nieveld  32 
Thompson aan door hier twee dimensies aan toe te voegen. Zo komt hij tot de omschrijving: ‘anything you do, 
think and are at work you are not supposed to do, think and be.’ De aspecten think en are/be voegt hij hier aan toe. 
Vertaald kom ik tot de volgende definitie; ‘alles wat je doet, denkt en bent op het werk en wat je hier niet 
verondersteld wordt te doen, te denken of te zijn’.  
1.4.4 Van Organizational Behaviour en Industrial Sociology naar zingeving 
In deze paragraaf zal ik, zoals de titel doet vermoeden, twee wetenschapsterreinen bespreken. Twee vakgebieden 
waarin grensoverschrijdend gedrag in organisaties wordt onderzocht. Een ander uitgangspunt zorgt echter voor 
enkele cruciale verschillen. Hierna sla ik vanuit deze vakgebieden een brug naar de kracht van zingeving op de 
werkvloer.  
In het kort wordt Organizational Behaviour (verder OB) ook wel het managementperspectief genoemd. Dit is 
voornamelijk vanwege de nadruk op beheersing van ‘professionalgedrag’. Industrial Sociology (verder IS) staat 
voor een vakgebied waar ‘rijke en gevarieerde interacties tussen medewerkers en het management’ worden 
onderzocht. James Richards (2006) geeft de overlap van, en het verschil tussen, beide kennisstromen als volgt 
weer.
17
 Beide stromingen zien misbehaviour als een vorm van gedrag waarin professionals zowel de plannen die 
de werkgever met hen heeft, als de privileges die ze krijgen, bekritiseren. Vanuit de OB-hoek wordt de nadruk 
gelegd op beheersing, waarbij managementinterventies als vanzelfsprekend nodig zijn om het gedrag bij te sturen. 
De IS-hoek gaat er eerder van uit dat misbehaviour onderdeel is van een organisatie en dat 
managementinterventies de zaak verergeren. Richards rekent Ackroyd & Thompson tot de IS-vakgroep. Vanwege 
mijn keuze voor deze auteurs ga ik wat dieper op dit vakgebied in om scherp te hebben wat dit inhoudt. 
 
                                                     
17
 Richards, James (2006). Developing a theoretical basis for the concept of organizational misbehaviour. Dissertatie n.a.v. 
promotie aan de universiteit van Stirling. Niet uitgegeven.  
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Beeld 6. ‘Fountain’ gesigneerd met R. Mutt 1917 - Marcel Duchamps 
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Industrial Sociology past een sociologisch perspectief toe op de problemen en realiteit van de werksetting binnen 
industriële organisaties. Het gaat hier om een term die halverwege de vorige eeuw in zwang is geraakt. Niet lang 
nadat George Elton Mayo de beroemde Hawthorne experimenten heeft uitgevoerd en een belangrijke omwenteling 
teweegbracht in het denken over organisaties en er meer aandacht ontstond voor informele groepsprocessen en 
inter-persoonlijke relaties. In Hawthorne Works - een grote fabriek in Amerika - deed hij begin vorige eeuw 
onderzoek naar de productiviteit en arbeidsomstandigheden van arbeiders. Dit deed hij door te kijken naar het 
effect van veranderende omgevingsfactoren op arbeidsproductie; denk hierbij aan het aanpassen van verlichting 
en verwarming. Vergroting van efficiëntie, productiviteit, snelheid of accuraatheid bleek hier niet uit voort te komen 
en trof Mayo als een verrassing. Wat de productiviteit dan wel kan beïnvloeden was de grote vraag. Aandacht voor 
informele groepsprocessen en relaties, bleek het antwoord. ‘Het [is] minder belangrijk […] welke interventies je nou 
precies pleegt, dan dat je [als manager] aandacht aan mensen en hun werk besteedt’ schrijven De Caluwé en 
Vermaak (2006) over de uitkomst van deze experimenten. ‘Het waren de emotionele belevenissen, de wens om 
gerespecteerd te worden en de wens om samen een hechte groep te vormen die het gedrag hadden beïnvloed’ 
aldus Wikipedia hierover.
18
 Stuk voor stuk zingevende elementen die, volgens Hawthorne, zwaarder wegen in het 
vergroten van ‘arbeidsresultaat’ dan andere zogenaamde ‘productiestimulerende middelen’. Een 
onderzoeksuitkomst die voor mij van groot belang is, vanwege de brug tussen gedrag en zingeving van, en voor, 
mensen op de werkvloer. Aandacht, niet managementinterventies, heeft een sterk motiverende werking op 
professionals daarmee biedt de ‘inlevings- en geïnteresseerdheidmethode’ meer zingeving aan professionals dan 
een van controle uitgaande manager.  
1.4.5 Zingeving  
In deze paragraaf definieer ik de betekenis van zingeving voor dit onderzoek.  
Allereerst gebruiken Alma en Smaling (2009) een definitie van zingeving welke ik ook in dit onderzoek wil inzetten. 
Zingeving staat volgens hen voor; ‘[…] een persoonlijke verhouding tot de wereld waarin het eigen leven geplaatst 
wordt in een breder kader van samenhangende betekenissen, waarbij doelgerichtheid, waardevolheid, 
verbondenheid en transcendentie worden beleefd, samen met competentie en erkenning, zodat ook gevoelens van 
gemotiveerd zijn en welbevinden worden ervaren.’ Deze, vrij brede, omschrijving geeft aan dat zingeving een 
                                                     
18
 Gevonden op 12 januari 2012 op http://nl.wikipedia.org/wiki/Hawthorne-experimenten 
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context nodig heeft om zich toe te verhouden. Uit dit ‘heen en weer’ kan (intrinsieke) motivatie en een gevoel van 
geluk tot ontplooiing komen. Alma en Smaling maken onderscheid tussen alledaagse en existentiële zingeving. 
Alledaagse zingeving komt in de kleinste dingen tot uiting. De existentiële variant heeft betrekking op bredere en 
meer trage levensvragen. Vragen die meestal sluimerend aanwezig zijn en zich aandienen bij heftige 
levensveranderende gebeurtenissen zoals ziekte of overlijden van een naaste. Dit soort vragen kunnen zich ook 
aandienen bij het verliezen van een baan. Door een dergelijke gebeurtenis kan een zingevend aspect binnen 
iemands leven wegvallen of dusdanig onder druk komen te staan dat een ‘zingevingvacuüm’ ontstaat. 
 
Beeld 7. ‘Tarquin and Lucretia’ teacher and student (2009) - Danny Guthrie 
 
Volgens Karl E. Weick probeert iedereen, altijd, betekenis te geven aan de wereld om zich heen. Betekenis- of 
zingeving biedt daarbij ankerpunten in deze dynamische en ambigue wereld. In 1995 zet deze Amerikaanse 
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professor ‘organizational behaviour and psychology’ het onderwerp sensemaking voor het eerst op de 
organisatiekaart met als doel om organisaties op een nieuwe manier te interpreteren. Omdat zijn Sensemaking in 
Organizations zeer bepalend is geweest voor hoe er sindsdien naar betekenisgeving in organisaties wordt 
gekeken en dit van belang is voor mijn onderzoek, licht ik zijn theorie hieronder kort toe. Deze theorie vindt zijn 
uitgangspunt niet in de structuur van de organisatie, maar in het feit dat de handelende mensen in een organisatie 
centraal moeten staan. Zij zijn het die door hun handelingen betekenis geven aan de werkelijkheid en daarmee 
aan de organisatie. Organisaties moeten zich meer richten op processen in plaats van structuren. Dat is, in mijn 
visie, een van Weicks belangrijkste bijdragen. Zingeving (van professionals) wordt door Weick dan ook begrepen 
als proces. We moeten, volgens hem, niet spreken van organisaties of managers als zelfstandig naamwoord, maar 
als werkwoorden: organiseren en managen. Werkwoorden houden namelijk, anders dan zelfstandige 
naamwoorden, dingen in beweging (1995, p. 188).  
Magaret Wheatley spreekt in dit kader van ‘levende organisaties’. Op deze manier is zingeving niet alleen een 
individuele zaak of een gerichtheid van de persoon op zichzelf. Maar, zo meent ook Van Praag, zingeving komt 
mede tot stand in ‘[…] de verbondenheid met de totaliteit van het bestaan’ (1978). Zingeving houdt, volgens Van 
Praag, een proces in van ‘zelfbestemming over de grenzen van het zelf heen’ en brengt een dynamiek met zich 
mee welke zowel van binnen naar buiten als andersom beweegt. Grensoverschrijding kan hier, zoals Van Praag 
bekrachtigt, gezien worden als een noodzakelijkheid om tot zingeving te komen. De grenzen die hier overschreden 
worden kunnen van ‘buiten’ zijn, maar kunnen ook persoonlijke grenzen inhouden. Zingeving als beweging om het 
‘andere’ eigen te maken en het ‘eigene’ met de ander te delen. Zonder het maken van contact is dit, volgens mij, 
niet mogelijk, aangezien de grenzen van de een en de ander elkaar moeten ontmoeten om daadwerkelijk tot 
uitwisseling en zingeving te komen.  
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Beeld 8. Wederzijds Huwelijksbedrog (1992) - Merijn Bolink. Omgewisselde materialen ventilator en art deco kastje,  
60 x 75 x 22 cm, collectie Rijssen 
1.5 Humanistiek en de keuze voor het ‘auteurs kernteam’ 
Met dit onderzoek wil ik geen pleidooi maken voor het afschaffen van grenzen in en aan organisaties, in tegendeel. 
Zonder begrenzing is er geen speelveld en dus ook geen spel, buitenspel of andere overtredingen. Dit is een 
paradox die aan het wezen van organisaties verbonden is. De tegenstelling, of zelfs aporie, die de afhankelijkheid 
tussen speelruimte en begrenzing typeert. In dit onderzoek richt ik me op het onderzoeken van deze paradox en 
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hoe, naast de grens zelf, ook het overtreden hiervan een betekenisgevend onderdeel van een organisatie is. Nu ik 
een aantal belangrijke begrippen heb verduidelijkt rest mij nog twee paragrafen. Eén over de studie Humanistiek, 
de ander over de auteurs die het ´kernteam´ vormen van mijn onderzoek. 
 
Beeld 9. Le Ballon Rouge (film uit 1956) - Albert Lamorisse 
1.6.1 Humanistiek 
Humanistiek gaat over mensen. Mensen die leven, die in de penarie zitten, die plezier hebben, die doodgaan, die 
gelukkig zijn, die aanmodderen, die excelleren, die meer willen weten en mensen die het niet meer bij kunnen 
benen. Het is een soort totaalconcept waarin de houding waarmee je jezelf en de wereld tegemoet treedt 
belangrijker is dan het willen claimen van absolute zekerheden. Deze houding kenmerkt zich onder andere door 
onderzoekend en betrokken te zijn. Onderzoekend, betekent voor mij kritisch en open in de wereld staan. 
Bijvoorbeeld wanneer er in een organisatie dingen gezegd worden als ‘doe geen moeite, zo gaat dat hier altijd’ of 
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‘de laatste die dat probeerde zit nu al twee jaar thuis.’ Deze uitspraken maken iets zichtbaar, het zijn signalen. 
Signalen in een organisatie die aangeven wat de mores is, waar je je aan dient te houden en waar grenzen liggen. 
Kritisch zijn betekent voor mij vragen stellen over de vanzelfsprekendheid waarmee mensen met elkaar omgaan, 
wat (stille) verwachtingen over en weer zijn en hoe grenzen tot stand zijn gekomen. Grenzen om te beschermen 
zijn belangrijk, maar hoe vaak is helder waar deze bescherming op gericht is? Soms gaat het om ‘oude’ grenzen, 
grenzen die niet meer gevuld zijn met waarde of betekenis. Soms is de grens bedoeld om een select clubje 
mensen te beschermen ten koste van anderen. Soms is de grens opgetrokken uit angst voor… wat dan ook.  
Zingeving en humanisering zijn de pijlers van het onderwijs en het gedachtegoed van de Universiteit voor 
Humanistiek (verder UvH). Het tot stand brengen van betekenisvolle momenten en de overtuiging dat dit in co-
creatie tot bloei kan komen - zoals in het streven naar een vermenselijking van maatschappelijke verhoudingen - 
brengt deze twee samen. De professional kan hierin, volgens mij, een belangrijke rol spelen en is iemand die de 
onderzoekende houding in zich heeft. Daarbij wordt een professional in zijn of haar beroepsmatige houding 
gevormd door kwaliteiten als bijvoorbeeld gezond verstand, lef, (zelf)kritiek, besluitvaardigheid, creativiteit en 
(zelf)reflectief vermogen. Vaardigheden die terugkomen in het, voornamelijk op de UvH ontwikkelde, begrip 
normatieve professionalisering. Dat een professional altijd zoekend is naar een manier om zich te verhouden tot 
zijn eigen en externe normatieve oriëntatie, is hierbij essentieel. In hoofdstuk drie zal ik het begrip normatieve 
professionalisering nader toelichten. 
 
1.6.2 Het kernteam of: waarom deze auteurs voor dit onderzoek? 
Om mijn vraagstelling te onderzoeken ben ik in zee gegaan met een aantal auteurs van verschillend kaliber. Zoals 
ik in mijn inleiding reeds schreef, wil ik onderzoeken hoe grensoverschrijdend gedrag van zingevende waarde kan 
zijn voor professionals in organisaties.  
Dit is geen geldige waarde 
Al werkend in Word ondervind ik aan den lijve dat zingevingskaders ook kunnen  
botsen. Bij het inzoomen op de tekst die ik aan het schrijven ben, ‘vertiep’ ik me.  
In plaats van de cijfers die 110% in het invoervenster moeten maken, tik ik letters. 
En daar krijg ik de deksel op mijn neus. Microsoft Office Word is zo overtuigd van  
het eigen betekenisgevende kader dat mijn waarde het onderspit moet delven. De foutmelding die opspringt, meldt in niet 
mis te verstane woorden: ‘dit is geen geldige waarde.’ 
 
Reflectie op persoonlijke ervaring, Tobias Nieveld (2011) 
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Om hier iets over te kunnen zeggen verdiep ik me in grensoverschrijdend gedrag op en rond de werkvloer en 
hoe Ackroyd & Thompson, twee Britten, schijnbaar de eerste organisatiewetenschappers zijn die dit thema in zijn 
volheid proberen te beschrijven. Dit starten ze in 1995 met het artikel All quiet on the workplace front? A critique of 
recent trends in British industrial sociology om het thema in hun boek Organizational Misbehaviour (1999) verder 
uit te werken. In de tussentijd doen ook Vardi & Wiener (1996) met hun artikel Misbehavior in Organizations: A 
Motivational Framework een poging om het thema organizational misbehaviour op de kaart te zetten, waarbij ze 
het begrip afkorten als OMB. De reden dat ik niet voor Vardi & Wiener, maar voor Ackroyd & Thompson, heb 
gekozen heeft te maken met de manier van kijken naar organisaties. De laatste twee komen voort uit de Industrial 
Sociology, het wetenschapsgebied dat een meer pluralistische kijk op organisaties heeft dan Organizational 
Behaviour. Zij zien misbehaviour voornamelijk als een uitkomst van de tegengestelde bewegingen van 
werknemers en werkgevers en gaan er van uit dat grensoverschrijdend gedrag net zo veel bij organisaties hoort 
als meewerkendheid. Om dit gedrag, in al zijn diversiteit en betekenis, naar voren te kunnen laten komen maakt IS 
voornamelijk gebruik van open en kwalitatief onderzoek. Dit levert meer diepgaande informatie op dan 
kwantitatieve onderzoeksmethoden en geeft, volgens mij, meer zicht op de behoeften die bij professionals spelen. 
Behoeften die aan de basis van grensoverschrijdend gedrag liggen. Om inzicht te krijgen in de zingevende waarde 
van dit gedrag kun je, volgens mij, ook niet om dit persoonlijke aspect heen, iets wat in kwantitatief onderzoek door 
haar veralgemeniserende karakter lastiger is.  
Met het werk van Daniel Pink zoom ik, in hoofdstuk 3, verder in op zingeving van en voor professionals en op wat 
ze in hun werk motiveert. Pink schrijft, vanuit het vrij populair getinte boek Drive: The surprising truth about what 
motivates us (2009), over een nieuw tijdperk dat is aangebroken waarin een grootse rol niet voor de exacte, maar 
voor de creatieve werknemer is weggelegd. Drive is een boek gericht op managers en gaat verder op zijn 
bestseller A whole new mind. Pink schrijft dat mensen in (creatieve) beroepen wat anders nodig hebben dan een 
externe stimulans tot werk. Deze doelgroep van de toekomst moet het hebben van een intrinsieke motivatie. Het 
boek is gericht op hoe mensen te motiveren, waarbij ik opmerk dat het (ogenschijnlijk in de lijn van de taal van 
managers) kennelijk nodig is om dit voor mensen te doen. De koppeling naar goed presteren - en dat deze aanpak 
op de langere termijn een betere investering is - wordt regelmatig gemaakt. Toch is het, in mijn beleving, mooi dat 
een managementboek aandacht vraagt voor de kracht van zingeving op het werk. Drie begrippen zijn voor de 
totstandkoming hiervan cruciaal: autonomy, purpose en mastery. Door als manager bij het stimuleren van 
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professionals op deze waarden in te zetten, is het werken voor een professionals vanuit een innerlijke ‘drive’ meer 
vanzelfsprekend. Zo kan (verhoogde) zingeving voor professionals ontstaan. Niet geheel uit henzelf, maar 
aangestuurd door managers. In dit hoofdstuk zal ik deze voorwaardenscheppende beweging van managers 
proberen te verbinden met het begrip normatieve professionalisering. Innovatie en creativiteit spelen in dit 
hoofdstuk een belangrijke rol. 
 
Beeld 10. ‘Van goede komaf’ (2004)  - Eigen werk. 1,40x1,40x2,90 m. (lxbxh), opgebouwd uit platen en latten van 
gekarameliseerd suiker 
Creativiteit en vernieuwing zijn ook grote thema’s in The pirates dilemma, het boek van Matt Mason uit 2008 dat ik 
in hoofdstuk 4 als leidraad neem om mijn vraagstelling te onderzoeken. Mason vertelt hier hoe verschillende 
subculturen, die vallen onder de brede noemer van piraterij, vernieuwing tot stand kunnen brengen, waar 
organisaties wat van kunnen leren. Als oud radiopiraat biedt hij met een insidersblik zicht op het dilemma hoe wij 
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om moeten gaan met onze constant veranderende maatschappij. Jeugdculturen zijn voor hem hier de gans met de 
gouden eieren Zij bevinden zich vaak aan de rand van de maatschappij en nemen bestaande regels niet zo maar 
voor lief. Vanuit de rol die ze innemen brengen jeugdculturen allerlei vernieuwende - lees ook: 
grensoverschrijdende - ideeën voort. Ideeën die uiteindelijk worden opgepikt door de hoofdcultuur en daarna 
‘mainstream’ worden. Denk aan DIY (do it yourself), hacking, graffiti, etherpiraterij, remixen, enzovoort. Pink biedt 
met de kracht van dit piratenverhaal in mijn optiek een perspectief dat een meerwaarde toont van 
grensoverschrijdend gedrag van mensen buiten organisaties. En hij laat zien dat deze creatieve omgangsvormen 
met bestaande systemen inspirerend kunnen werken voor professionals en organisaties.  
 
Maar, voor ik aan piraterij toe ben en deze verschillende auteurs met elkaar en de probleemstelling in contact 
breng, ga ik te rade bij Ackroyd & Thompson en hun kijk op grensoverschrijdend gedrag in organisaties. Of zoals 
zij dit noemen, organizational misbehaviour. 
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2. Misbehaviour / grensoverschrijding 
 
In dit hoofdstuk ga ik op verkenningstocht langs de theorie van Ackroyd & Thompson. Een theorie die te herleiden 
is naar de onlosmakelijkheid van grensoverschrijdend gedrag van professionals en hun organisatie. Daarmee 
geven zij, naar mijn visie, een meer reële kijk op organisaties dan tot dan toe in de meeste organisatiestudies naar 
voren kwam. Stephen Ackroyd en Paul Thompson zijn beiden professor Organizational Analysis in Groot-Brittannië 
en komen, zoals ik reeds eerder aangaf, voort uit de Industrial Sociology stroming. Dit zet de toon in het werk wat 
ik hier van ze behandel. In dit hoofdstuk wil ik een poging doen om de volgende deelvraag te beantwoorden:  
 Wat is grensoverschrijdend gedrag van professionals en welke plek neemt dit gedrag in binnen het 
organisatiedenken? 
2.1 Introductie Ackroyd & Thompson 
‘The account of organizational behaviour expressed or implied in academic work often did not give an accurate 
picture of what it is like.’ Hiermee beginnen Ackroyd & Thompson het boek Organizational Misbehaviour (1999, p. 
1, introductie). Het beeld dat management en organisatietheoretici tot dan toe over gedrag in organisaties laten 
zien, komt volgens hen niet overeen met de werkelijkheid. Sterker nog, standaard leerboeken vanuit dit vakgebied 
zeggen verrassend weinig over deze wetenschap, namelijk het werkelijke gedrag van mensen in organisaties. De 
literatuur beschrijft het gedrag van mensen in organisaties enkel als bevestigend en plichtsgetrouw. Dat dit niet 
overeenkomt met hoe mensen zich daadwerkelijk op en rond de werkvloer gedragen, lijkt evident. Een korte 
rondvraag in mijn eigen netwerk benadrukt dit; organisaties met medewerkers die altijd en alleen maar ja en amen 
zeggen, bestaan niet. En gelukkig maar, zou ik zeggen. De werkelijkheid is veel weerbarstiger en interessanter. 
Ackroyd & Thompson
19
 schrijven dan ook vanuit de overtuiging dat ‘[…] both managers and organisation behaviour 
specialists alike not only underestimate the extent of organizational misbehaviour but […] they also exaggerate the 
extent to which organizational behaviour can be changed by them. They confuse the capacity to induce some 
                                                     
19
 Zowel managers als OB specialisten onderschatten niet alleen de mate van grensoverschrijdend gedrag, ze overdrijven 
daarbij de mate waarmee zij gedrag in organisaties kunnen veranderen. Ze verwarren het vermogen om marginale 
veranderingen in gedrag te veroorzaken met een permanente ‘correctie’ hiervan. De eerste beïnvloeding kan betiteld worden 
als meegaandheid, de tweede als corrigeerbaarheid. [Vertaling van mijn hand]. 
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marginal changes in behaviour (let us call this tractability) with its permanent ‘correction’ (let us call this 
corrigibility)’ (p. 3). Een verwarring tussen meegaandheid van werknemers en het daadwerkelijk doen veranderen 
of corrigeren van werknemersgedrag. Dit is, naar mijn mening, veelbetekenend. Wanneer dit klopt, beloven 
managers en organisatiegedragsdeskundigen stelselmatig meer dan ze waar maken. Sterker nog, meer dan ze 
überhaupt waar kunnen maken. Daarbij wordt het bestaan en de intensiteit van grensoverschrijdend gedrag 
volgens deze auteurs voortdurend onderschat. Op basis van deze analyse is, volgens Ackroyd & Thompson, de 
noodzaak van dit boek aangetoond. Het corrigeren van deze systematische onjuistheid door een beschrijving van 
werkgerelateerd gedrag welke, de realiteit wel eer aan doet (met ‘warts and all’) is een doel en drijfveer van beide 
auteurs. Maar eerst is helderheid nodig over de volgende vraag: wat wordt verstaan onder misbehaviour, of in mijn 
vertaling, grensoverschrijdend gedrag? In de begripsbepaling voorafgaand aan dit hoofdstuk ben ik hier reeds op 
ingegaan. Nog even in het kort: Ackroyd & Thompson gebruiken de van Sprouse (1992) afkomstige definitie: 
‘anything you do at work you are not supposed to.’  
Ackroyd & Thompson richten zich in hun boek primair op gedrag van de gewone werknemer en sluiten in hun 
introductie meteen een aantal onderwerpen uit. Grensoverschrijdend gedrag van managers (zoals fraude en 
bedrog), maar ook bijvoorbeeld klokkenluiders en georganiseerde misdaad zijn zaken die niet in dit boek 
behandeld worden. Zodoende is de ‘gewone’ werknemer onderwerp van gesprek. Omdat de belangen van de 
werknemer nooit één op één overeenkomen met de belangen van de organisatie, is er altijd een gebrek aan 
overeenstemming en is er een discrepantie tussen deze twee aanwezig. Een ‘mismatch’ tussen dat wat de 
organisatie van de medewerker verwacht en dat wat deze daadwerkelijk bereid is te doen of wat de medewerker 
van de organisatie verwacht. Vanuit de reguliere management- en organisatietheorie lijkt een gelijkschakeling van 
de belangen van de organisatie en de medewerker bijna vanzelfsprekend. De tegenstelling tussen deze twee lijkt 
hiermee dan ook niet of nauwelijks aanwezig. Ackroyd & Thompson claimen echter dat ieder individu altijd op zoek 
is naar het versterken van zijn of haar belangen en persoonlijke identiteit en dat medewerkers de benoemde 
aanname van gelijkgeschakelde belangen met die van de organisatie, in de praktijk, niet delen. En ziehier de basis 
voor de hypothese dat grensoverschrijdend gedrag geen incident is, maar juist (mede) kenmerkend is voor 
organisaties. Geen uitzondering op de regel, maar grensoverschrijdend gedrag als wezenlijk onderdeel van het 
systeem. De vraag hoe het komt dat organisaties grensoverschrijdend gedrag produceren is hierbij, volgens 
Ackroyd & Thompson, van belang. Ze redeneren als volgt; ‘when direction - what is expected of people - precisely 
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corresponds with response - what people are willing to do - there is no perception of organizational misbehaviour. 
Since there is often not a precise correspondence, misbehaviour is properly regarded as endemic to organisations’ 
(p. 11). Dus alleen wanneer mensen precies doen wat van ze verwacht wordt, zullen er door de organisatie of de 
manager geen gedragsproblemen ervaren worden. Dit ideaaltype medewerker dat zich in de managementliteratuur 
steeds meer leek te manifesteren, begint nu echter op zijn retour te komen.  
 
Beeld 11. 'Dare to break the rules' - fotograaf onbekend 
 
2.2 Ackroyd & Thompson en hun misbehaviour 
In deze paragraaf meer over waar het begrip misbehaviour volgens Ackroyd & Thompson voor staat. Eén van de 
doelen van deze auteurs was de veelheid in vormen van grensoverschrijdend gedrag te beschrijven. Het gedrag 
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wordt door hen in vier categorieën geplaatst, waarbij ze aangeven niet volledig te zijn en dit ook niet als doel te 
hebben. Grensoverschrijdend gedrag is: 
 Toe-eigening van spullen; (kruimel)diefstal, sjoemelen; 
 Toe-eigening van werk; zoals werkweigering, destructief gedrag; 
 Toe-eigening van tijd; denk hierbij aan het verdoen van tijd, afwezig zijn tijdens werktijd;  
 Toe-eigening van identiteit; subcultuur, (seksuele) intimidatie, humor, pesten. 
Denk bij de toe-eigening van spullen bijvoorbeeld aan een schaal die loopt van meewerkend, in de vorm van 
(werkgerelateerde) extraatjes of bonussen, tot aan een meer vijandige invulling als grootschalige diefstal.
20
 Wat 
kort door de bocht gaat dit soort grensoverschrijdend gedrag in de kern over het onrechtmatig toe-eigenen van iets 
dat van de baas is, waarbij de baas bepaalt wat van hem is en waar in dat geval de grens ligt. Tot zo ver helder; 
van anders mans spullen moet je afblijven, is een breed geaccepteerde norm. Maar, dit wordt wat ingewikkelder, 
wanneer gesproken wordt over het toe-eigenen van tijd. Wie bepaalt er nu eigenlijk welke tijd toehoort aan wie? De 
baas natuurlijk, of is dat niet reëel? Hier is van alles over te zeggen. In ieder geval is dit een vraag die mij aan het 
denken zet. Dit toe-eigenen van tijd speelt zich af in de constante onderhandeling tussen loon en krachtinspanning 
(wage-effort). Wat geef je (van jezelf) als medewerker aan je baas (de organisatie) en wat krijg je daarvoor terug? 
Dat hier verschillende verwachtingen een rol spelen zal niemand vreemd in de oren klinken. Want mag je als 
medewerker een extraatje van de organisatie verwachten als je bovengemiddeld gepresteerd hebt? En wat als je 
wel iets verwacht, maar niet krijgt? Komt het je dan toe om zelf de weging van loon naar werk weer in balans te 
brengen? En als de medewerker dit dan ‘via via en niet helemaal volgens de regeltjes’ in balans brengt en de 
organisatie betitelt dit als over de schreef gaan, moet de medewerker dan ontslagen worden voor genoegdoening? 
Of gaat dit te ver en wie bepaalt dan hoe hard welke grens is? 
Zonder direct te zoeken naar antwoorden op vragen als deze gaat het Ackroyd & Thompson vooral om het 
opnieuw conceptualiseren van weerstand, verzet en grensoverschrijdend gedrag. Daarbij geven ze zeer gedreven 
aan dat grensoverschrijdend gedrag niet weggezet kan worden als sporadische gebeurtenis in organisaties, maar 
altijd aanwezig en zodoende niet uit organisaties weg te managen is. Hoewel grensoverschrijdend gedrag in onze 
hedendaagse organisaties geraffineerder en implicieter is geworden, blijft dit gedrag altijd bestaan. 
                                                     
20
 James Richards (2006) zet in zijn Developing a theoretical basis for the concept of organizational misbehaviour het begrip 
misbehaviour aan de hand van andere auteurs verder de breedte in en strekt zich uit van (zelf)moord tot dagdromen. 
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Onderzoeksgegevens tonen dit steeds meer aan. Dit suggereert
21
 dat ‘(…) conflict at workplace level is not so 
much being removed [door management(technieken)] as re-organized and expressed in new ways.’ Ackroyd & 
Thompson onderzoeken grensoverschrijdend gedrag simpelweg omdat het er is, in alle organisaties en er te 
weinig zicht is op het bestaan, de aard en de herkomst hiervan. Dat er, meer overkoepelend, een kritische noot 
gekraakt moest worden richting het bestaande theoretische veld, was voor Ackroyd & Thompson een extra 
stimulans om dit onderzoek in te zetten. Het negeren van (het bestaan van) grensoverschrijdend gedrag zoals dit 
binnen deze wetenschap stelselmatig plaatsvond, is volgens hen, geen realiteit. Het is als het negeren van de 
organisatie zelf. 
Met dit boek zetten zij - zoals ik reeds eerder kort beschreef - de uitgangspunten van management en 
organisatietheorie op zijn kop. Met als doel dat wordt ingezien dat organisaties en het gedrag van medewerkers 
binnen een breder theoretisch veld opereren dan tot dan toe geclaimd werd (p. 164). Grensoverschrijdend gedrag 
is daar een, ik kan het niet vaak genoeg herhalen, wezenlijk onderdeel van. 
2.3 Grensoverschrijding als tijdelijke ontsnapping 
Grensoverschrijdend gedrag van professionals is, volgens Ackroyd & Thompson, zodoende onderdeel van 
organisaties, simpelweg omdat beiden niet zonder elkaar kunnen bestaan. Overal waar georganiseerd wordt, vindt 
overtreding plaats en andersom kan er pas overtreden worden wanneer er een grens is om dit mogelijk te maken. 
Grensoverschrijdend gedrag hangt in hoge mate af van het grensgebied. Zonder regels geen speelveld en, jawel 
daar is ‘ie’ weer, geen buitenspel. Op abstract niveau gaat het hier, volgens mij, om het spanningsveld waarbinnen 
de begrippen ‘orde en rust’ en ‘chaos en vernietiging’ elkaar ontmoeten. Deze twee grootheden hebben elkaar 
nodig, maar zijn tegengesteld qua intentie, willen elkaar verwerpen en zijn in de basis onoplosbaar. Wil je iets 
weten over de context van grensoverschrijdend gedrag, dan kan het helpen om de regel te onderzoeken waar het 
gedrag op reageert.  
In dit onderzoek kijk ik naar de zingevende kant van grensoverschrijdend gedrag, waarbij ik er vanuit ga dat dit 
een bepaalde zingevende waarde heeft. De Franse denker George Bataille is op een soortgelijke manier 
geïnteresseerd in het overtreden van regels en ik gebruik graag zijn denkkracht om mijn theoretische kader uit te 
bouwen. Hij spreekt in zijn boek De erotiek (oorspronkelijk uit 1957) van grensoverschrijdende ervaringen. 
                                                     
21
 In dit citaat halen Ackroyd & Thompson Edwards et al. (1996, p. 284) aan. 
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Ervaringen die te maken hebben met taboes en verboden rondom geweld, dood en seksualiteit. Bataille heeft het 
over de bij mensen ingebakken eigenschap om naast levensdrang ook te verlangen naar de dood; naast de 
behoefte om het verbod te bewaken tegelijk de aandrang te voelen om dit verbod te overtreden. Aan de ene kant 
orde en rust, het gezond verstand volgen, werken, kinderen krijgen, kortom alles wat nodig is om het voortbestaan 
te garanderen. Dit noemt hij de profane wereld. Aan de andere kant, in ‘de heilige wereld’ spelen extase, chaos, 
vernietiging, dronkenschap, offer en verspilling een rol. Bataille is van mening dat één van de innerlijke drijfveren 
van de mens is gericht op het overschrijden van grenzen. Het verlangen om de dierlijke ‘soevereiniteit’ te 
behouden, noemt Bataille dit. Waarbij wij een diep verlangen in ons dragen om te doen wat we willen, zonder dat 
regels ons hiertoe beletten. Hierdoor willen wij taboes, op bijvoorbeeld grote thema’s als de dood, geweld en 
seksualiteit, structureel doorbreken. Dit vindt zijn uitweg in het opzettelijk overtreden van de grenzen die het taboe 
vormen. Dit noemt hij transgressie, iets dat terug te vinden is in rituelen die zich uitstrekken van Carnaval tot 
pornografie en van sadomasochisme tot religieuze offers. De spanning die zich tussen het profane en het 
religieuze bevindt is een aporie en is - net als die tussen grensoverschrijdend gedrag en organisaties - daarmee 
altijd aanwezig.
22
 Het verbod is per definitie gewelddadig, doordat het een grens oplegt die niet besproken dient te 
worden; het taboe. Religie, kunst en erotiek bieden een uitweg om hier uit te breken en via transgressie tot extase 
te komen. Deze grensoverschrijdende fenomenen lonken. De aantrekkingskracht is de extase, gevoed door de 
drang tot voortplanting, tot creatief zijn en tot vernieuwen. Maar ook de drang tot contact met de onbekende en 
begeerde ander. De extase is hier, volgens Bataille, een verrukking die voort kan komen uit het overwinnen van de 
vrees en de afschuw die het verbod met zich meebrengt. Ook in dit construct maakt de grens wezenlijk onderdeel 
uit van de overtreding.  
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 Met hulp van: Burg, van der Ineke & Meijers, Debora [redactie] (1987). Bataille. Kunst, geweld en erotiek als grenservaring. 
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Beeld 12. ‘Forever Marilyn’ (2011) - Seward Johnson, Chicago (foto: Getty images) 
 
Bataille ziet grensoverschrijdend gedrag niet als een manier om grenzen te verleggen. Volgens hem lost de 
grensoverschrijding niets op - de aporie blijft - want, ‘de overtreding van een regel verandert immers niets 
fundamenteels aan de regel zelf, maar is eerder een bevestiging en complementering van [het bestaan van] de 
regel’ (1993, p. 80). Grensoverschrijding, zo meent Bataille, komt voort uit een wezenlijk dubbel verlangen van de 
mens om het verbod in extase te overtreden en om datzelfde verbod hiermee meteen weer te bekrachtigen. De 
waarde van de grensoverschrijding zit ‘m voor Bataille dan ook in dit spanningsveld. Het ritueel biedt een 
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gelegitimeerde plek om tijdelijk aan de orde te ontsnappen en zich in soevereiniteit te wentelen. Echter wanneer 
het ritueel ten einde is, wordt ook overschrijding van de grens niet meer getolereerd. Zo is alles weer terug bij het 
oude. Op het gebied van werk, of arbeid zoals Bataille zegt, is het van belang om deze oerdriften te beteugelen en 
binnen de gemeenschap - wat een organisatie is - beheersmethoden toe te passen. Bataille zegt hierover dat, 
‘daarom […] de menselijke gemeenschap, die een groot deel van de tijd aan arbeid wijdt, duidelijk bepaald [wordt] 
door verboden’ (1993, p.51). Arbeid en organisaties zijn dan ook onderdeel van de profane (geordende) wereld en 
ook organisaties hebben, net als andere georganiseerde kanten van het menselijk leven, rituelen die ontsnapping 
bieden aan deze geordendheid. Rituelen bieden professionals gelegitimeerd de ruimte om grensoverschrijdend 
gedrag te ‘plegen’, zij het tijdelijk. Organisatie/organiseren (als proces) is daarbij - in het grensgebied - ook altijd 
verbonden met desorganisatie/chaos.
23
 Het gebied waar deze bewegingen elkaar ontmoeten, waar het contact 
mogelijk is, waar het conflict ontstaat, maar waar ook het spel 
gespeeld kan worden, heeft dus per definitie een bepalende 
en een ontregelende kant. Net als iedere organisatie een 
formele en een informele (zelf)organisatie-kant heeft. 
2.4 Controle in overdrive 
De formele kant, heeft een groot belang in het behouden van 
wat er is en het beschermen hiervan tegen alles wat maar 
gevaarlijk kan zijn. Aan deze kant zit de behoefte naar 
controle. Een van de managerstaken is het onder controle 
houden van de professional, maar is dit ook wat daadwerkelijk gebeurt? In deze paragraaf ga ik allereerst in op het 
thema controle en vervolgens onderzoek ik de aanklacht die Ackroyd & Thompson tegen managers
24
 hebben. 
Zodat duidelijk wordt wat er in hun ogen verkeerd gaat en hoe dit rechtgetrokken kan worden. ‘It is the process of 
regulating organizational activities so that actual performance conforms to expected organizational standards and 
                                                     
23
 Zie ook Cooper in paragraaf 1.4.1 over de grens.  
24
 Het woord manager komt vanuit het Latijnse manus (hand) en later via het Italiaanse maneggiare (beheersen, in toom 
houden) dankt het hedendaagse leenwoord manager waarschijnlijk de connotatie van temmer, controleur en ordehouder. Aldus 
gevonden op 3 maart 2012 op http://www.etymologiebank.nl/trefwoord/manager 
Ik zal niet springen 
‘Bij Foxconn, de Chinese telefoon- en 
tabletproducent, moeten nieuwe fabrieksarbeiders 
een contract ondertekenen waarin ze beloven geen 
zelfmoord te plegen. Dat blijkt uit contracten waarop 
twee non-profitorganisaties de hand hebben gelegd. 
Plegen de werknemers toch zelfmoord, dan kunnen 
hun naasten slechts een wettelijk minimum aan 
schadevergoeding opeisen.’ 
 
Bron: Artikel in de Telegraaf op 4 mei 2011. 
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goals and ensures that necessary corrective action is taken
25
.’ Zegt een artikel van Gupta (2011) over ‘managerial 
control’. In managementtaal staat controle voor het, door middel van de werkzaamheden van professionals, laten 
verwezenlijken van vooropgestelde plannen. Controle moet er voor zorgen dat activiteiten de gewenste resultaten 
teweegbrengen. Je zou kunnen stellen dat de professional vanuit dit perspectief van ondergeschikt belang is. In de 
praktijk ligt dit natuurlijk een stuk genuanceerder, maar de kerntaak van de manager is toch vooral om de 
professional zo efficiënt mogelijk te laten doen wat deze moet doen. Professionals hebben echter zelf ook een 
mening, een idee van hoe ze hun werk het beste kunnen doen, en ze laten zich niet, zonder meer, sturen. In de 
volgende paragraaf onderzoek ik nader het begrip zelforganisatie in relatie tot grensoverschrijdend gedrag. Maar 
eerst meer over de op controle en macht beluste manager. Natuurlijk, ook managers zijn niet enkel maar 
‘controlerende bodies’ maar net zo goed gewoon mensen. Toch is er, naar mijn mening, een problematische kant 
aan de verhouding tussen controle en grensoverschrijdend gedrag. Dit probleem begint volgens Ackroyd & 
Thompson bij het managementidee dat er zo iets bestaat als een ‘compliant and programmable worker’ (p. 18). 
Met deze insteek is de strijd - of het spel - tussen management en misbehaviour wel heel gemakkelijk gewonnen. 
In deze gedachte wordt grensoverschrijdend gedrag vanuit de managementhoek namelijk weggezet als niet of 
nauwelijks aanwezig. Case closed, zou je kunnen denken. Echter, Ackroyd & Thompson claimen dat het controle-
instrument van de manager in werkelijkheid niets meer of minder is dan één van de krachten die inwerken op het 
gedrag van professionals. Er is daarom ‘[…] little reason to think that it [managerial control] will eliminate 
misbehaviour, because it does not act on the tendency to misbehave itself’ (p. 4). Managementcontrole richt zich, 
volgens Ackroyd & Thompson, niet op de oorzaak van grensoverschrijdend gedrag, maar voornamelijk op het 
effect hiervan. Daarbij worden de professionals in hun grensoverschrijdend gedrag gevoed door ervaringen met de 
organisatie en de mishandeling (maltreatment) door het management. Vervolgens volgt een simpele rekensom die 
laat zien hoe grensoverschrijdend gedrag tot stand komt. Wanneer controle (de regel) te beperkend wordt en dit de 
professional frustreert om goed werk af te kunnen leveren (en zijn zingeving onder druk komt te staan), kun je er 
vergif op innemen dat er regels door de professional doorbroken zullen worden. Maar deze rekensom is helaas 
niet overal bekend. Na verwoede pogingen vanuit de reguliere management- en organisatietheorie om 
grensoverschrijdend gedrag te begrijpen, lijkt er maar weinig te zijn veranderd. Niet begrijpen, maar oplossen en 
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 Gupta, Swati (2011). What do you mean by Managerial Control? Gevonden op 12 oktober 2011 op 
http://www.publishyourarticles.org/knowledge-hub/business-studies/managerial-control.html 
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elimineren luidt het devies. Deze ‘uitroei-aanpak’ heeft voornamelijk een averechts resultaat. Hoe meer controle, 
hoe meer weerstand. En daardoor, zeker niet minder, grensoverschrijdend gedrag. Dit soort ‘blinde’ 
managementcontrole kan daarbij ook leiden tot een ‘onderhuids kruipen’ van dit gedrag. Dit betekent waarschijnlijk 
een verdere groei en leidt, naar mijn mening, tot radicalisering.  
Zwart-wit gesteld gaan veel organisaties uit van de logica van winstmaximalisatie waarbij alles - vaak door 
regulering en controle van de productie - goedkoper moet, om ze veel mogelijk ‘profit’ te genereren uit zo min 
mogelijk kosten. De organisatie bepaalt hiermee het werkkader waarin de professional aan de slag moet en 
bepaalt daarmee ook wat goed werk - of een goed product - moet inhouden en waar dit aan moet voldoen. Het 
klinkt dan ook niet gek dat deze organisatiedrijfveer op gespannen voet staat met de belangen die professionals 
aan hun werk koppelen. Goed werk afleveren is vanuit professionaloptiek niet per se hetzelfde als wat de 
organisatie schetst. Daarbij streven professionals een bepaalde autonomie na die ook kan botsen met de belangen 
van de organisatie. Dit zorgt voor een tegenstelling waarbij voor beide partijen veel op het spel staat. Het bouwen 
van dikke Berlijnse protocolmuren of het aanleggen van regeltjesmijnenvelden om controle op te voeren lijkt 
daarmee net zo ingebakken in een organisatie als het opzoeken, overtreden, ondergraven of opblazen van deze 
geponeerde grenzen.
26
 Conflicten en andere verschijningsvormen van grensoverschrijdend gedrag op de 
werkvloer zijn niet, zoals organisatietheoretici en managers graag willen voordoen, verdwenen. Het gaat hier, 
volgens Ackroyd & Thompson, om niets anders dan, ‘[…] the disappearance of confrontational politics within the 
firm’ (p. 148). Dit beeld, dat verschillende theoretici
27
 schetsen, staat voor een organisatiewerkelijkheid die door 
beide auteurs met de grond gelijkgemaakt wordt. ‘The overall theme of most studies is that the removal of 
misbehaviour is evidence of the success of a totalizing project of regulation which is at work in corporations and 
society’ (p. 150). Dit is een illusie, omdat controle grensoverschrijdend gedrag mede mogelijk maakt en nooit zal 
kunnen laten verdwijnen. Uit het zicht, wellicht. Verzwijgen, zeker. Maar uitroeien, nooit. 
                                                     
26
 Vardi & Weitz (2004) halen Ferris, Russ en Fandt (1989) aan die het doel van gedrag (politiek) in organisaties benoemen als 
‘to maximize self-interest.’ Eigenbelangmaximalisatie dus als tegenstelling van winstmaximalisatie? Of is het streven naar 
verdere definiëring van persoonlijke autonomie niet in ‘managerial’ termen uit te drukken en verwordt dit hiermee tot een ander 
concept dan waar Ackroyd & Thompson over spreken? 
27
 Als Beaumaont (1991), Martinez-Luciano & Weston (1992) en Pollert (1996). 
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Beeld 13. ‘Kerstboomprotocol’ Bedrijfsregeling Nr. TAD-4 (1984) - Organisatie onbekend 
 
Ackroyd en Thompson schetsen via Carol Ray (1986) een verschuiving van de manier waarop controle in 
organisaties in de afgelopen eeuw wordt uitgeoefend. Deze verschuiving beweegt van bureaucratische controle 
(sterke scheiding tussen het werk zelf en de strikte voorschriften hiervoor) naar humanistische controle (aandacht 
voor intrinsieke motivatie voor het werk) en vervolgens naar culturele controle (manipulatie van culturele symbolen 
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die aan de basis staan om te komen tot morele discipline). Deze laatste manier van controle uitoefenen van 
managers op professionals is, veel subtieler dan de eerste, gericht op het samen met de staf ontwikkelen en 
manipuleren van een ‘inclusive culture’ (p. 151). Een cultuur die staat voor het van binnenuit creëren van gewenst 
gedrag van de professional door als het ware te infiltreren. Dit is een manier van controleren waarbij de opbouw 
van de identiteit een belangrijk thema is (p. 153). Het heeft iets dubbels. Wat negatief gesteld, is de inhoud gericht 
op het ontwikkelen van professionals waardoor ze vanuit intrinsieke motivatie hun werk doen. De vorm om hiertoe 
te komen is er echter nog steeds een van controle, maar dan in de hoedanigheid van een Trojaans paard, 
waarmee professionals tot goede werknemers opgebouwd kunnen worden. Het goede, dat laat zich raden, is hier 
uiteraard gedefinieerd door de organisatie en niet door de professional. Volgens Ackroyd & Thompson is een van 
de redenen dat grensoverschrijdend gedrag door het theoretische veld zo in de marge is gedrukt dat het schrijven 
over het doen verdwijnen hiervan als bewijs wordt ingezet om het succes van managementstrategieën aan te 
tonen. Zoiets als: zolang je er niets over zegt bestaat het niet. En doordat deze ontkenning keer op keer wordt 
overgenomen intensiveert de illusie zich tot stellige werkelijkheid. 
Een andere oorzaak dat grensoverschrijdend gedrag zo is verwaarloosd, wordt gezien in het aanhangen en 
versimplificeerde (of zelfs foutieve) gebruik van het denken van Foucault. Ackroyd & Thompson willen dan ook 
aantonen dat het denken van Foucault gebruikt - vooral misbruikt eigenlijk - is door zijn ideeën over kennis en 
macht op een simplistische manier te interpreteren (p. 150). Vanuit deze toe-eigening door hedendaagse 
managementpraktijken wordt er dankbaar ingezet op het verdrukken van andersdenkenden (potentiële 
grensoverschrijders) en het koloniseren van medewerkers. Met als schijnbaar ideaal dat medewerkers dusdanig 
worden gedisciplineerd dat ze uit zichzelf willen wat de organisatie wil. Het doel? Een complete brainwash, om tot 
volgzame werknemers te komen in een ogenschijnlijk efficiënt werkende organisatie. Ackroyd & Thompson halen 
Smith & Wilkinson
28
 aan die merkwaardige conclusies trekken vanuit het panoptisch
29
 idee. Zo schrijven ze over 
een onderzochte organisatie in Groot-Brittannië welke dusdanig open en transparant is ingericht dat ‘the company 
promises, and substantially delivers, capitalism without conflict’ (1995). Een opmerkelijke conclusie, volgens 
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 Smith & Wilkinson (1995). No Doors, No Offices, No Secrets: We are Our Own Policemen 
29
 Het panopticum - naar idee van filosoof Bentham - paste als instituut naadloos in de verschuiving van lichamelijke naar 
geestelijke straf. Dit panopticum heeft als doel constante observatie van alle gevangenen en dan vooral de suggestie daarvan. 
Het idee is dat de gevangenen op hun beurt weten dat zij bekeken (kunnen) worden en hun gedrag aanpassen vanwege deze 
(illusie van) constante observatie. 
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Ackroyd & Thompson, die zowel Marx als Weber, maar ook breed geaccepteerde uitkomsten van onderzoek naar 
micropolitiek in organisaties, met één beweging bij het grof vuil zet. Een organisatie zonder conflicten bestaat niet 
en zegt vooral iets over de manier van onderzoeken. 
 
Beeld 14. ‘What are you looking at?’ (2005) - Banksy 
 
Helaas, zo geven ook Ackroyd & Thompson aan, zien sommige academici dus wat ze willen zien en dat is zeker 
het geval bij het toepassen van de machttheorie van Foucault op organisaties. Het grootste misverstand is echter 
de redenering dat macht altijd omni-present is en hiermee een kracht is waarvan geen ontsnappen mogelijk is. 
Weerstand en grensoverschrijdend gedrag gaan hieraan reddeloos ten onder. Het per se willen toepassen van de 
theorieën van Foucault heeft waarschijnlijk enkel meer vertroebeld dan er daadwerkelijk nieuwe of andere 
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organisatie-dynamieken aan het licht zijn gekomen. Sterker nog het overwinnen van controle op 
grensoverschrijdend gedrag leek vanzelfsprekend geworden. Zodoende werd er keer op keer geschreven dat dit 
gedrag steeds verder van de radar was verdwenen. Mijn visie is dat dit uiteraard ook aan de radar kan liggen.  
2.5 Zelforganisatie 
Naast de formele kant van organisaties is de informele kant minstens zo belangrijk.
30
 Dit is, zeg maar, de specie 
tussen de stenen. Deze kant kenmerkt zich doordat deze niet te managen is en een sterke individuele 
waardegeladenheid met zich meebrengt. De drijfveer om 
eigen belangen, waarden en identiteit te (blijven) definiëren is 
wezenlijk. Alle medewerkers (lees: mensen) hebben hiermee 
te maken. In dit kader komt grensoverschrijdend gedrag 
volgens Ackroyd & Thompson voort uit- en is verwant aan het 
proces van zelforganisatie. Een term die als volgt ingekleurd 
wordt; ‘self-organisation is (…) the tendency of groups to 
form interests and establish identities, and to develop 
autonomy based on these activities’ (p. 56). Deze zelforganisatie is in onze maatschappij overal aanwezig, ook op 
de werkplek, en heeft te maken met identiteitsvorming van werknemers. Het proces van zelforganisatie maakt deel 
uit van iets wat informele organisatie genoemd wordt. Er is in bedrijven, naast de formele organisatie, altijd sprake 
van een dergelijke informele organisatie, ook wel de cultuur. Dit omvat voornamelijk processen en gedragingen 
die, inderdaad, niet formeel uitgestippeld of van tevoren gepland zijn. De Caluwé en Vermaak (1999, 2006) 
schrijven hierover in hun boek Leren veranderen vanuit veranderkundig perspectief. Ze starten dit onderwerp met 
Mayo’s Hawthorne-studies
31
 en halen Roetlisberger en Dickson (1939) aan: ‘[v]eel van de nu bestaande patronen 
van menselijke interactie hebben totaal geen representatie in de formele organisatie. Te vaak gaat men er van uit 
dat de organisatie van een bedrijf overeenkomt met een blauwdruk of een organogram. In feite is dat nooit het 
geval.’ De vergelijking met een ijsberg wordt gemaakt waarbij het topje de formele organisatie vertegenwoordigt, 
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 Op de Wikipedia pagina over organisatie wordt onderscheid gemaakt tussen de formele organisatie en de informele 
organisatie. ‘De formele organisatie is het geheel van de officieel vastgestelde procedures en gezagsverhoudingen, zoals 
vastgesteld in het organisatieschema. De informele organisatie is de sociale structuur van de werknemers, die het werk en de 
gedragscodes met elkaar afstemmen.’ 
31
 Zie hiervoor ook paragraaf 1.4.4. 
High trust, low pricing 
‘Bij een hoog vertrouwen nemen de kosten af en 
neemt de snelheid van processen toe. Het 
omgekeerde is ook waar. Bij een laag vertrouwen 
nemen de kosten toe en daalt het tempo.’ Zo beweert 
Stephen Covey in zijn boek De snelheid van 
vertrouwen.  
 
Bron: Covey, S. (2006). [The Speed of Trust]  
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bestaande uit elementen als structuur, beleid, producten, doelen, hiërarchie en protocollen. De informele 
organisatie is in deze beschrijving de rest van de ijsberg (het stuk dat zich onder water bevindt) en maar liefst 80% 
van de gehele ijsberg beslaat. Dit organisatiedeel vormt zich uit elementen als (psychologische) behoeften, emotie, 
risiconemend gedrag, verbondjes, vriendschappen, conflict, moraal, informele normen en macht. De Caluwé en 
Vermaak schrijven hierover het volgende; ‘mensen nemen hun hoofd en hart mee, niet alleen hun handen, dus er 
is altijd sprake van een informele organisatie naast de formele organisatie.’ Ze gaan verder met een voor dit 
onderzoek belangrijke observatie, ‘het aantal informele activiteiten lijkt toe te nemen als de formele organisatie niet 
aan bepaalde behoeften van professionals kan of wil voldoen. Dan ontstaat een ‘schaduwwereld’ die 
veranderingen initieert of juist frustreert. ‘Een tegenwerking vanuit de informele organisatie kan ook als een teken 
aan de wand worden gezien: er moet iets veranderen’ (2006, p 45). Weerstand als signaal van belangen die onder 
druk staan. Zingeving wat bijvoorbeeld zodanig wordt vastgezet door regels en protocollen, dat een professional 
wel af moet wijken om te kunnen doen wat nodig is. Grensoverschrijdend gedrag is meestal het eerste zichtbaar 
op informeel organisatieniveau en laat in het proces van zelforganisatie zien wat professionals van belang vinden. 
Dit hoeft zeker niet altijd te liggen in het werk zelf, maar heeft wel altijd te maken met het zoeken en bepalen van 
identiteit en autonomie. Het persoonlijk of groepsgewijs nastreven van autonomie staat dan ook centraal in het 
proces van zelforganisatie en heeft, volgens Ackroyd & Thompson, altijd betrekking op grensoverschrijdend 
gedrag. Weestand (in de beweging naar buiten) en zelfregulatie (in de beweging naar binnen) maken 
‘grensopzoekend’ gedrag in dit kader meer zichtbaar en illustreren het samenspel van formeel en informeel gedrag 
en dito organisatiestructuren.  
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Beeld 15. ‘This is a pipe’ (2011) - Banksy, MOCA, Los Angeles 
 
Net als grensovertreders en grensbewakers staan formele en informele processen, volgens Ackroyd & Thompson, 
altijd met elkaar in contact. Het één kan dus wederom niet zonder het ander. Als dynamiek zou je kunnen stellen 
dat het gaat om een voortdurende zoektocht naar passende verhoudingen. Verhoudingen tussen orde en chaos, 
die elkaar treffen in een grensgebied wat tegelijkertijd gevaarlijk en aantrekkelijk is. De discrepantie zit ‘m in de 
totaal verschillende talen van beide bewegingen. Zo is het najagen van autonomie, volgens Ackroyd & Thompson, 
de basis van grensoverschrijdend gedrag in organisaties. Maar dat dit ‘basisprincipe’ door het management 
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meestal gezien wordt als, ‘[…] for the most part irresponsible’ (p. 7), creëert een zee aan ruimte om elkaar 
verkeerd te verstaan. Naast dit verschil maakt dit gebied ook overeenkomsten en contact mogelijk. Om tot contact 
te komen kunnen de volgende drie vragen een hulplijn bieden. Wie weet waar dit vervolgens weer toe kan leiden.  
a) Wat is de regel waar grensoverschrijdend gedrag op reageert?  
b) Wat is de behoefte van de overtreder?  
c) Wat is de betekenis van de grens (en voor wie?) en wat is in deze (specifieke) situatie voldoende 
passend?  
2.6 Reacties en kritiek 
Na dieper op het werk van Ackroyd & Thompson in te zijn gegaan zal ik in deze paragraaf een aantal reacties en 
kritische noten over Organizational Misbehaviour delen. Niet met het doel om volledig te willen zijn, wel om 
Ackroyd & Thompson en hun concept van misbehaviour nog beter te kunnen plaatsen. 
2.6.1 Organizational misbehaviour is echt  
Halverwege paragraaf 2.4 zeg ik reeds iets over de vraag hoe het komt dat organizational misbehaviour in zijn 
reële vorm zo lang genegeerd is. Richards (2006) 
geeft nog wat verdieping en schrijft hier in zijn 
dissertatie een helder stuk over. ‘[…] it is evident that top 
management generally has no interest in studying 
misbehaviour and even less interested in making any 
findings public (Vardi and Weitz, 2004). It is believed that 
this approach relates back to the origins of 
management theory and how attentions ever since 
have been focused on increasing production and 
motivation. As a consequence, the ever-demanding 
habits of management have created a healthy demand for practitioners, consultants and academics to resolve their 
problems.’ Puur probleemoplossend of probleemvermijdend gericht, waarbij je als manager of theoreticus wel 
uitkijkt om problemen juist op te zoeken, zeker als je ze daarmee ook nog eens uit de marge haalt. Daar laat je ze 
Liefde en arbeid 
‘Iedereen lijkt het vanzelfsprekend te vinden dat het 
menselijk gedrag in de liefde gedreven wordt door 
emotie en instincten. Heel anders zijn de meningen 
als het gaat om de werksituatie […] in professionele 
situaties moeten mensen zich beheerst, verstandig en 
onbevooroordeeld gedragen. Emoties en instincten 
moeten onder controle gehouden worden. Bovendien: 
waar het om gaat, heet het, is de inhoud. De 
werkelijkheid voldoet vaak niet aan dit ideaal.’ 
 
Bron: Bram Buunk (2010). Oerdriften op de 
werkvloer. Uitgeverij Bert Bakker. 
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liever liggen. Ook Soeters
32
 (2000) voert aan dat door de nadruk op groei en mogelijkheden van medewerkers er 
minder de behoefte is om ‘fouten’ van medewerkers aan te tonen. Naar mijn mening een kwestie van focus. 
Fleming en Sewell (2002) komen met een andere reden waarom weerstand zo weinig voorkomt. Zij hebben het 
idee dat er een andere, meer beperkte definitie van misbehaviour gebruikt is die teruggrijpt op termen, afkomstig 
van Henry Ford, gericht op stakingen en verzet bij vakbonden. Vanuit dit perspectief is grensoverschrijdend gedrag 
inderdaad met de tijd afgenomen. Volgens Fleming en Sewell is dit een hopeloos verouderde begripsdefinitie. 
Dezelfde Fleming en Sewell komen, met behulp van Ackroyd & Thompsons en Ray, vervolgens met een nieuw 
grensoverschrijdend concept. Ze noemen dit Svejkisme.  
Als metafoor voor nieuwe vormen van grensoverschrijdend gedrag zetten zij de protagonist in, uit The good 
soldier, een roman van Jaroslav Hasek (1973). Deze Josef Svejk gaat op subtiele wijze in tegen de keizerlijke 
macht en zijn geraffineerde vorm van grensoverschrijdend gedrag vertalen Fleming en Sewell daarna naar 
hedendaagse organisaties. De verschuiving van controle in organisaties van een bureaucratische naar een meer 
geraffineerde manier maakt dat de meer aan de oppervlakte liggende vormen van grensoverschrijdend gedrag 
lastiger uit te voeren worden, waardoor deze niet meer passend zijn ten opzichte van de veranderde manier van 
management controle. Svejkisme is een metafoor voor de manier waarop medewerkers reageren op deze 
hedendaagse en subtielere vorm van beheersing. Een beheersmethode die gericht is op manipulatie van het 
subjectieve en normatieve sentiment van medewerkers (2002 p. 870). Wanneer het gaat over de typering van 
grensoverschrijdend gedrag kan het begrip Svejkisme helpen om te onderzoeken en te benoemen wat er op dit 
moment in organisaties daadwerkelijk plaatsvindt. En aangezien de manager zijn controletactieken aanpast, zullen 
ook de uitingsvormen van weerstand of vrijheidsdrang - grensoverschrijdend gedrag - van de professional steeds 
weer opnieuw moeten worden gedefinieerd. In deze lijn toont het Svejkisme een heel arsenaal aan 
grensoverschrijdende gedragsmogelijkheden. Denk hierbij aan manieren om, zelfs compleet buiten de radar om, 
beheersmethoden van organisaties te ondermijnen. Het Svejkisme kan zodoende ingezet worden om organisaties 
te ontmaskeren van hun ‘[…] ideological absurdities that shore them up’ (2002, p.866). Door deze geraffineerde 
grensoverschrijdende manieren kunnen aannames van organisaties en onderliggende waardengebieden worden 
bevraagd. Aannames zoals zogenaamde impliciete do’s en don’ts en andere kaders en grenzen die binnen een 
organisatie van kracht kunnen zijn. Dit Svejkisme is zodoende een vorm van kritiek die de pijnpunten en 
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eigenaardigheden van een organisatie aan het licht kan brengen en waar een organisatie mogelijk - na de eerste 
shock - zelfinzicht uit kan destilleren. Kan, want het wil uiteraard niet zeggen dat dit ook daadwerkelijk gebeurt.  
 
Beeld 16. ‘Zonder titel (appelsinaasappel)’ (1996) - Merijn Bolink. Appel, sinaasappel, 3 x 16 x 7 cm, collectie st. Artimo, 
Breda. Bij het werk horen een contract, een instructievideo, een kleurenfoto en een koksmes 
2.7 Kortom 
‘We are not saying that resistance and misbehaviour is always present [in organizations] in the same force or form. 
But it is there if workplace researchers have the time or inclination to look,’ aldus Ackroyd & Thompson op pagina 
162. Naar mijn mening is dit citaat een belangrijke conclusie in het kader van mijn onderzoeksvraag. Omdat 
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grensoverschrijdend gedrag er altijd is, kan geen zichzelf respecterende manager of organisatie hier meer aan 
voorbij. Evenals de professional zich moet verhouden tot gestelde organisatiegrenzen. In dit hoofdstuk heb ik de 
volgende deelvraag in mijn achterhoofd gehouden.  
 Wat is grensoverschrijdend gedrag van professionals en welke plek neemt dit gedrag in binnen het 
organisatiedenken hierover?  
Hieronder kom ik tot een conclusie naar aanleiding van deze vraag.  
 
Allereerst weten Ackroyd & Thompson met hun werk meer inzicht te geven in de variëteit van grensoverschrijdend 
gedrag. Daarmee prikken ze, een tot dan toe groeiend, managementbeeld door. De professional is niet getemd 
door de manager en daarmee heeft de manager de ‘strijd’ tegen grensoverschrijdend gedrag verloren. Weerstand, 
verzet, rebellie, piraterij en kleine criminaliteit is door Ackroyd & Thompson opnieuw op de kaart gezet. 
Grensoverschrijdend gedrag is geen marginaal aanwezige kracht, maar een wezenlijk onderdeel van organisaties. 
Hoeveel hiervan zichtbaar is, is voornamelijk afhankelijk van het perspectief dat ingenomen wordt en de definitie 
die gehanteerd wordt. Het is mogelijk gebleken om het gedrag te negeren of te marginaliseren, maar na het 
verhaal van Ackroyd & Thompson kun je niets anders meer concluderen dan dat grensoverschrijdend gedrag geen 
toevalligheid is. En dus moet hier rekening mee gehouden worden bij het kijken naar (het werken van en binnen) 
organisaties. Ook als een manager vanuit beheersmatigheid al zijn controlecapaciteiten inzet om een professional 
in het gelid te krijgen, is het een gegeven dat grensovertredingen nog steeds tot uiting kunnen komen. Hoe meer 
onderdrukking, hoe meer grensoverschrijdend gedrag zich in de informele organisatie onder de waterlinie plaatst. 
Het is daar waar het spel meer subtiele vormen aanneemt en onverminderd voortgaat. Tot het gehoord wordt, 
want uiteindelijk zit er een behoefte ‘achter’ dit gedrag, welke zichtbaar kan maken waar het de professional om te 
doen is.  
Uiteindelijk is het serieus nemen van het signaal, wat grensoverschrijdend gedrag kan zijn, een van de 
belangrijkste conclusies voor mij uit dit hoofdstuk. Wanneer dit lukt, liggen er kansen voor de organisatie om niet 
alleen organisatiedoelen te behalen maar ook meer met professionals te werken die zin weten te geven aan hun 
(werkende) leven en dat van anderen.  
Wat me opviel tijdens het lezen van Organizational Misbehaviour is de gedrevenheid van Ackroyd & 
Thompson in het aantonen dat grensoverschrijdend gedrag (van professionals) en organisaties hand in hand gaan. 
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Voor mij zijn ze hier zeker in geslaagd. Dat de tot dan toe bestaande management- en organisatiedenkers dit 
onderwerp zo gemakkelijk hebben kunnen weggoochelen is, met de kennis die ik nu heb, onbegrijpelijk. Alsof het 
discours tot een soort vacuüm is gekomen, waarbij niemand nog langer keek naar de essentie: gedrag van 
mensen in organisaties. Dat grensoverschrijdend gedrag inderdaad genegeerd werd hebben Ackroyd & 
Thompson, in mijn optiek, zeker aangetoond. Dat verwachtingen, wensen, behoeften, belangen, waarden en 
identiteiten van organisaties en professionals daarmee ook aantoonbaar niet vanzelfsprekend identiek zijn, geeft 
ruimte voor wrijving en voor een zingevende kant van grensoverschrijdend gedrag. De drijfveer om eigen 
belangen, waarden en identiteit te ervaren en te bepalen is wezenlijk voor ieder mens. Dit ‘najagen van autonomie’ 
kan, zo hebben we gezien, een basis zijn voor het ontstaan van grensoverschrijdend gedrag. Het gegeven dat dit 
pas betekenis krijgt in contact met anderen, in co-creatie, moet hierin worden meegenomen. In dit contact kan het 
spel tussen de regel en de afwijking daarop gespeeld worden. Het spel tussen orde en chaos, controle van de 
manager en autonomie van de professional. 
 
Beeld 17. Cartoon web violence at work- Cyanide and Happiness (Explosm.net) 
 
Wanneer een organisatie alles dicht timmert met regels, zonder de mogelijkheid om als professional af te wijken 
van een gestelde norm, mis je met elkaar iets waardevols wat in het contact kan ontstaan. Het vertrouwen speelt 
hier als communicerende vaten met de controle. Hiermee kom ik op een, voor mij, belangrijke conclusie van dit 
hoofdstuk: wil je als organisatie helemaal ingedekt zijn tegen alle mogelijke gevaren en risico’s, dan ligt er een 
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groter gevaar op de loer. Het gevaar dat alles precies volgens de regels loopt, maar geen professional zijn werk 
nog kan doen en geen mens nog echt gehoord of geholpen wordt. Als een bestaande regel niet (meer) passend is 
bij een situatie die zich voordoet, is het goed om ruimte voor een professional te creëren om af te wijken. Al loop je 
(als organisatie, manager of professional) altijd het risico dat er iets mis gaat, maar dat heeft met vertrouwen te 
maken. 
Wil je als professional goed werk leveren, dan is het, volgens mij, goed om én goed beslagen ten ijs te komen én 
je te laten inspireren door het moment. Benieuwd waar professionals in en op de werkplek nog meer gemotiveerd 
van worden? In het volgende hoofdstuk ga ik hier verder op in en kijk ik naar de beweegredenen om goed werk te 
willen doen. Ook onderzoek ik wat zingevende elementen (kunnen) zijn in de werksetting en het doen van goed 
werk. Ditmaal met een auteur die wat minder kritisch is op de rol van de manager en voor hem juist een taak ziet 
als motivator van professionals om goed werk te kunnen leveren. 
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3. Zingeving in het werk 
 
In dit hoofdstuk zoek ik, met behulp van journalist Daniel Pink, naar motivaties van professionals om zinvol en 
goed werk te verzetten. Hoe professionals betekenis geven aan hun werk is hierin de rode draad. 
 Hoe geven professionals zin aan hun werk en wat motiveert ze hiertoe?  
Dit is dan ook de deelvraag die ik hier zal beantwoorden.  
 
Om tot antwoorden te komen neem ik Pinks boek Drive, the surprising truth about what motivates us (2009) onder 
de loep. Juist omdat dit werk nauwelijks te vergelijken is met het werk van Ackroyd & Thompson maak ik, om een 
ander perspectief in te nemen, bewust een uitstapje naar een meer managementliteratuur-achtig boek. Drive is 
meer semiwetenschappelijk, populair, van opzet en voornamelijk gericht op het bieden van handvatten voor 
managers. Daarbij schrijft Pink - auteur van boeken over de veranderende wereld van arbeid - meer vanuit een 
hedendaagse situatie en minder vanuit een organisatiekundig historisch perspectief. Minder organisatiekundig, wel 
managerieel. Gericht op de manager doet Drive een beroep op de (bewuste of onbewuste) managersbehoefte om 
in veranderende tijden professionals te kunnen managen. Op een manier die professionals stimuleert om efficiënt, 
productief en op een zinvolle manier te werken. Niet straf en verleiding (sticks and carrots) maar autonomie, 
creatief vakmanschap en zingeving zijn, volgens Pink, de nieuwe manieren om dit te realiseren. In de tijd van 
andersvormige en kennisintensieve organisaties is het aansluiten op intrinsieke motivatie van professionals in 
relatie tot de traditionele, meer opgelegde, manier van motiveren voor managers van groeiend belang. Volgens de 
achterflap van Drive, die bol staat van managementtaal als ‘secret to high performance’, houdt Pink een 
paradigmadoorbrekend verhaal wat de lezer versteld zal doen staan. Juist deze managerieel getinte toon, die zich 
kenmerkt door een maakbaarheidideologie, kan mijn onderzoek een goede aanvulling bieden om tot een breder 
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Beeld 18. Zonder titel (1993) - Merijn Bolink. Ladder, opgezette eekhoorn, 320 x 48 x 9 cm, collectie AKZO Nobel Nederland. 
Inzet: detail 
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Allereerst introduceer ik hiervoor Pink, dan licht ik toe met welke reden hij een verandering nodig acht met 
betrekking tot de manier waarop professionals gemotiveerd raken. De begrippen autonomy, mastery en purpose 
leg ik daarna uit en met behulp van auteurs als Mintzberg, Sennett en Weick ga ik hier dieper op in. Vervolgens 
bouw ik een brug tussen zingeving en normatieve professionalisering, om via een reactie op het werk van Pink, te 
komen tot een conclusie uit dit hoofdstuk.  
3.1 Introductie Pink 
Drive is opgedeeld in drie delen. Deel één gaat over een nieuw besturingsprogramma (als metafoor) dat volgens 
Pink nodig is om organisaties en haar veranderde werknemers de 21e eeuw in te leiden. Hij noemt dit de 
benodigde vernieuwing van Motivation 2.0 naar Motivation 3.0. Voor managers is hierdoor de noodzaak, in de 
ogen van Pink, groot om de omgang met professionals anders vorm te geven.  
Het tweede deel gaat over de drie elementen die het nieuwe besturingsprogramma van betekenis voorzien. Pink 
sluit daarna af met deel drie waarin hij een ‘toolbox’ aanbied om het geleerde op verschillende manieren in de 
praktijk te brengen.  
Wij mensen zijn niet zo voorspelbaar en manipulatief als in toonaangevende toegepaste- en 
wetenschappelijke managementliteratuur gedacht wordt, aldus Pink. Hij refereert hiermee aan het maakbare 
managementdenken, zoals (zijdelings) ook naar voren kwam in paragraaf 1.4.4 over Organizational Behaviour. 
Gedrag (regulier en grensoverschrijdend) wordt hier gezien als controleerbaar en ‘manageble’ waarbij organisatie-
interventies als vanzelfsprekend nodig zijn om professionalgedrag in goede banen te leiden. Binnen dit Pavlov-
denken leeft de hardnekkige aanname dat belonen van goed gedrag meer van hetzelfde ‘goede’ gedrag oplevert, 
waarbij straffen het slechte gedrag moet uitschakelen. Deze traditionele als-dan redenering past echter niet meer 
bij het in deze tijd managen van professionals. Dit wil zeggen, deze veronderstelling gaat nog maar ten dele op, zo 
meent Pink. Managers moeten dit beseffen om professionals te kunnen stimuleren tot betere prestaties te komen 
en meer ‘jobsatisfaction’ te bewerkstelligen. Pink geeft een voorbeeld van hoe hij een traditionele dynamiek van 
straffen de plank volledig mis ziet slaan. Onderwerp is een kinderdagverblijf in Israël (p. 53). Ouders moeten hun 
kind op tijd op komen halen, anders kunnen de leidsters niet naar huis. Dit gaat niet altijd goed, ouders komen 
regelmatig iets te laat. Om deze reden wordt als proef een kleine geldboete ingezet om ouders vaker op tijd te 
laten komen. Na de invoering van deze strafmaatregel komen steeds meer ouders hun kinderen echter te laat 
ophalen. De onderzoekers Gneezy en Rustichini krabden van dit resultaat op hun economenhoofd. De uitkomst 
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was niet te rijmen met resultaten uit eerdere experimenten. Nader onderzoek wees uiteindelijk uit dat de 
voornaamste reden van ouders om op tijd te komen, vanwege hun relatie met de leidsters, voortkwam uit een 
gevoel van morele plicht. Doordat ze nu de afweging konden maken om simpelweg extra tijd in te kopen, 
veranderde deze strafmaatregel in een heldere transactie. ‘The punishment didn’t promote good behavior’ schrijft 
Pink, ‘it crowded it out.’ Straf heeft, zoals uit het voorbeeld blijkt, niet zonder meer het gewenste resultaat van 
vermindering van grensoverschrijdend gedrag. Straf kan dit gedrag zelfs vergroten.  
Ook bij het managen van professionals werkt een straf- en beloningssysteem niet vanzelfsprekend. Volgens 
Pink biedt een dergelijk systeem in deze tijd aan managers dan ook te weinig soelaas. Hoe, vraagt Pink zich af, 
kunnen hedendaagse professionals in hun werk dan wel gemotiveerd worden? Hij komt uit op drie kernelementen 
die van belang zijn in het stimuleren van professionals om te komen tot goede prestaties en ze te ondersteunen in 
het vinden van werkbevrediging: 
1. Autonomie (autonomy). Eigen regie. De behoefte om je eigen leven te bepalen; 
2. Creatief vakmanschap (mastery). De behoefte om nieuwe dingen te leren en te maken en ergens 
(ontzettend) goed in te zijn; 
3. Zingeving (purpose). De behoefte om voor jezelf en voor anderen van betekenis te zijn, om bij te dragen 
aan zinvolle zaken. 
Deze factoren zijn, volgens Pink, de basis van onze drijfveren. Verderop in dit hoofdstuk zal ik deze elementen 
verder uitdiepen. Aanhaken op de intrinsieke motivatie en betrokkenheid van mensen, daar draait het volgens Pink 
om. Belonen en straffen is in dit perspectief pas se. De manager zal, in de ogen van Pink, steeds meer naar de 
achtergrond verschuiven om, meer voorwaardenscheppend, een werkomgeving te creëren waar intrinsieke 
motivatie mogelijk is. Pink richt zich hierbij niet op lopendeband-medewerkers, maar op professionals die meer 
gecompliceerde taken uitvoeren, waarbij conceptueel en creatief denken van belang is. Hoogleraar 
organisatiekunde Mathieu Weggeman (1997), typeert soortgelijke organisaties als kennisintensieve organisaties. 
Wanneer mijn interpretatie juist is doelt Pink op dit soort werkplekken. Hij bouwt daarmee voort op A whole new 
mind - zijn eerdere boek uit 2006 - waarin hij de creatieveling (right brainer) als professional van de toekomst 
positioneert.  
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Beeld 19. Jack Nicholson over werkmotivatie 
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Dit was Drive, the surprising truth about what motivates us in een notendop. Maar waar haalt Pink zijn kennis 
vandaan en hoe komt hij tot zijn aanbevelingen? Pink gaat, om argumenten voor zijn stelling te verzamelen, terug 
naar 1949, waarin een gedragspsychologisch experiment over leren plaatsvindt. Amerikaans psycholoog Harry E. 
Harlow laat apen een simpele puzzel oplossen en ontdekt tijdens dit onderzoek iets opmerkelijks. Hoewel de 
proefapen geen beloning kregen in de vorm van eten of aandacht, losten ze de puzzel steeds sneller op en 
hadden hier zichtbaar plezier in. Tot dan toe, zo schetst Pink, waren er in de psychologie twee prikkels beschreven 
om tot gedrag te komen. De biologische drive, die voorkomt uit basale behoeften als drinken, eten en seks en de 
externe drive, die gericht is op het voorkomen van staf en het opzoeken van beloningen. Naast deze twee, in de 
wetenschap bekende gedragsmotieven, observeerde Harlow een derde stimulans, de intrinsieke drive. Het plezier 
dat voor de apen met het oplossen van de puzzel gepaard ging, was een beloning op zich. Er leek niets anders 
nodig. Zodra er echter een stimulans van buitenaf (in dit geval rozijnen) werd ingezet gebeurde er iets anders dan 
verwacht. De apen maakten ineens meer fouten en ze losten de puzzel minder vaak op. Volgens Harlow een 
observatie die tot dan toe nog niet in de gedragspsychologische literatuur was beschreven. Pink is van mening dat 
organisaties van dit inzicht kunnen leren, maar ziet te veel bedrijven zich blindstaren op de eerste twee 
gedragsmotieven. De ‘mismatch’ herstellen tussen wat de huidige wetenschap weet en wat organisaties hier in de 
praktijk mee doen gebeurt, volgens Pink, bedroevend weinig (p. 10). De intentie om tot een betere 
kennisoverdracht te komen, kom ik ook in Organizational Misbehaviour tegen. Ook Ackroyd & Thompson wilden 
een dergelijke discrepantie aan de kaak stellen. In hun geval is de beweging alleen andersom; de wetenschap 
schetst een beeld van grensoverschrijdend gedrag in organisaties dat strookt met de werkelijkheid.  
3.1.1 Van Motivation 2.0 naar 3.0; to boldly go where no man has gone before…  
Voor ik Pinks drie kernelementen nader onder de loep neem, ga ik kort in op de gesignaleerde verandering die 
Pink aan de basis legt van zijn verhaal. Dit is een verandering in de manier waarop professionals gemotiveerd 
raken. Pink legt dit uit aan de hand van computermetaforen. Zo heeft hij het over ‘updates’ en past hij verschillende 
‘versies’ van een ‘besturingsysteem’ toe op de manier waarop de mens zich gedraagt en wat hem hiertoe beweegt. 
Heel, heel vroeger bijvoorbeeld, hadden we genoeg aan een vrij basaal besturingssysteem om ons te motiveren. 
Pink noemt dit Motivation 1.0. Een systeem dat gebaseerd is op de biologische drive en daarmee vooral gericht op 
overleven. Doordat de complexiteit van de samenleving toenam, maakte dit oude motivatiebesturingssysteem 
plaats voor een nieuw systeem. Pink noemt dit Motivation 2.0. Een verbetering van de eerste programmatuur 
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welke uitgaat van de externe drive. Op basis hiervan zijn veel hedendaagse organisaties ingericht. In deze tijd is 
ook dit systeem, volgens Pink, niet meer passend, waardoor een derde besturingssysteem zich aandient: 
Motivation 3.0, dat wordt gekenmerkt door intrinsieke motivatie. Het 2.0 systeem werkt nog wel wanneer de 
werkzaamheden een hoog routineus gehalte en veel repetitieve taken hebben, waar weinig intrinsieke motivatie 
voor nodig is. Professionals die artistiek, empathisch, non-routineus werk hebben, zijn, in Pinks ogen, echter 
gebaat bij een Motivation 3.0 ondersteuning. Ondersteuning die aansluit op hun intrinsieke gedrevenheid. Articiteit, 
empathie en creativiteit brengen daarbij een dynamiek met zich mee waar de manager van nu, volgens Pink, op in 
moet spelen. Doordat het managersperspectief verandert zullen er ook grenzen verschuiven, evenals de manier 
waarmee er tegen grensoverschrijdend gedrag van professionals wordt aangekeken. Grensoverschrijdend gedrag 
ondergaat daarmee, in de ogen van de nieuwe manager, mogelijk een identiteitsverandering. 
De diepgewortelde hedendaagse organisatiecultuur van mechanisch kijken naar de wereld maakt de 
hierboven beschreven perspectiefwissel niet zomaar voor iedereen vanzelfsprekend. Margaret Wheatley schrijft in 
het artikel Innovation means relying on everyone’s creativity dat, ‘when we applied these mechanical images to us 
humans, we developed a strangely negative and unfamiliar view of ourselves. We viewed ourselves as passive, 
unemotional, fragmented, incapable of self-motivation, disinterested in meaningful questions or good work’ (2001). 
Zoals ook Pink aan wil tonen, vallen er echter gaten in deze traditionele manier van naar de wereld kijken. 
Wheatley ziet vooral brood in het kijken naar organisaties als levende systemen, om op die manier uit de kramp 
van het mechanische denken te komen. Pink signaleert een soortgelijk probleem en biedt de manager de volgende 
oplossing; door aan te sluiten bij de met Motivation 3.0 ‘geprogrammeerde’ professional, ontstaat er een dynamiek 
waarin autonomie, creatief vakmanschap en zingeving tot bloei kunnen komen. Meer kans voor de professional op 
zinvol en goed werk is hierbij, volgens Pink, het beoogde resultaat. Mits op de juiste wijze door de manager 
ingezet. 
3.2 Autonomie, dat doe je zelf. Toch? 
Managers moeten zich gaan richten op een andere manier van managen, dat is de kern van Drive. De ‘nieuwe’ 
professional moet anders benaderd worden om voldoende gemotiveerd te kunnen werken en als de manager hier 
niet op aanhaakt dan… Tja, wat het gevaar is als dit niet gebeurt, wordt me in Pinks boek eigenlijk niet helemaal 
duidelijk. Wel zal de rol van de manager - en daarmee zijn verhouding met de professional - veranderen. Minder 
op autoriteit gericht en meer faciliterend en volgend. Want als de professional meer zelfmotivatie heeft, dan is 
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‘pushen’ als kerntaak van de manager minder relevant. In het spanningsveld, waar de vernieuwde manager en de 
professional zich bevinden, voeren ook andere waarden de boventoon. Zingeving, creatief vakmanschap en 
autonomie hebben hier, zoals Pink aangaf, een grote betekenis. In deze paragraaf ga ik in op het belang van de 
eigen werkregie bij de motivatie van professionals. Hun autonomie. ‘ 
The opposite of autonomy is control’ zo vertelt Pink op pagina 110 en de basis van het management blijft 
controle, met extrinsieke stimulering als hoofdgereedschap. Dit controleren en sturen staat (het ontwikkelen van) 
autonomie van professionals behoorlijk in de weg. Pink gaat (generalistisch) juist uit van een menselijke natuur die 
actief, betrokken, onderzoekend en autonoom is. Dit ziet hij onder meer terug in de nieuwsgierige basishouding 
van kinderen. Hij concludeert vervolgens dat ieder mens die hier op latere leeftijd van afwijkt - door bijvoorbeeld 
passief en apathisch gedrag te vertonen – waarschijnlijk een tik heeft gehad van de molen die management heet. 
Pink slaagt, in mijn optiek, echter niet helemaal in het aannemelijk maken van deze stelling. Misschien vanwege de 
grote denkstappen die hij zet, waarbij hij alles en iedereen aan elkaar koppelt. Misschien is dit omdat hij, in mijn 
beleving, wat gehaast toewerkt naar een soort hoogtepunt. Professionals moeten ontwaken uit de onderdrukking 
vanuit management(achtige) controle, zodat hun autonomie weer de nodige ruimte krijgt. Het geven van meer 
vertrouwen aan professionals is hier een cruciale eerste stap om meer autonomie mogelijk te maken. Een 
bijkomstigheid, volgens Pink, is dat er van de professional verwacht mag worden om (meer) verantwoordelijkheid 
in het werk te nemen. Motivation 3.0 gaat er dan ook van uit dat professionals deze verantwoordelijkheid zelf willen 
dragen, bij de 2.0 variant bestaat de aanname dat professionals zo snel mogelijk onder iedere vorm van 
verantwoording uit willen. Dit laatste brengt een soort ‘vrijheid-blijheid autonomie’ met zich mee, waar Pink voor wil 
waken. Grensoverschrijdend gedrag krijgt hier, volgens mij, een compleet andere waarde. Zolang het 
overschrijden van de regel te verantwoorden is, hoeft niemand zich hier druk over te maken. Dit verantwoord 
afwijken kan daarbij voor verdieping bij de zelfreflectieve houding van de professional zorgen, waardoor de 
kwaliteit van het werk onmogelijk achteruit kan gaan. Meer waarschijnlijk zal goed werk zelfs beter worden. 
Althans, zo denk ik er over. 
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Beeld 20. ’Stalker’ (1979) - film van Andrej Tarkovski
33
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 ‘Het woord stalker heeft niets met stalken te maken. Dit woord werd voor het eerst door gebroeders Stroegatski in hun boek 
Bermtoeristen gebruikt om iemand aan te duiden die naar verboden zones gaat. Hierbij gebruikten ze een Engels woord 
waarvan de oorspronkelijke betekenis zoiets als padvinder is.’ Zie: Wikipedia.  
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In zijn boek Mintzberg over management, de wereld van onze organisaties
34
 beschrijft de gelijknamige Canadese 
professor in managementstudies wat een professionele organisatie inhoudt. Mintzbergs persoonlijke keuze om te 
gaan werken in een professionele organisatie, werd bepaald doordat ’[…] dit de enige plaats ter wereld is waar je 
met behoud van een regelmatig inkomen toch eigen baas kunt spelen’ (1991, p. 180). Hij ziet autonomie, en ook 
democratie, als belangrijkste behoefte(n) van de hedendaagse mens. Professionals in een dergelijke organisatie 
mogen zich dan ook gelukkig prijzen. Ze ontvangen van deze organisaties een ‘aanzienlijke hoeveelheid 
autonomie’ (1991, p. 195). Slechter kan volgens Mintzberg niet. ‘Hij is en lid van een organisatie en kan toch zelf 
bepalen hoe hij zijn cliënten bedient, daarbij slechts beperkt door de vastgestelde beroepsnormen’ (idem). De 
ultieme autonomie lijkt te zitten in zijn stelling op pagina 186: ‘gezien de macht van hun professionele uitvoerders 
worden deze organisaties [qua structuur] soms beschreven als omgekeerde piramides, met de professionele 
uitvoerders bovenin en aan de basis de bestuurders om hen te bedienen.’ Artsen, docenten en hoogleraren zijn 
dergelijke professionals, zo meent Mintzberg. Ik kan me daar wat bij voorstellen, maar vraag me af welke 
bewegingsvrijheid er voor professionals in onze tijd nog over is. Veel mensen zien een arts niet meer als een 
onberispelijke autoriteit, iets wat ‘vroeger’ wel anders was. Dit moet dan, volgens mij, ook zijn weerslag hebben op 
de door Mintzberg geschetste ultieme autonomie. Misschien is deze professional niet ten prooi gevallen aan de 
structuren van de manager, maar aan het groeiende eisenpakket van de patiënt. De kritische, vergelijkende, 
bet(er)wetende, consumerende patiënt legt een steeds dwingender kader neer. Zo zit deze professional niet meer 
zo stevig in het zadel als Mintzberg twintig jaar geleden schetste. Maar ik kan het mis hebben natuurlijk. Het viel 
Mintzberg, in ieder geval destijds, op dat de professional in dit organisatiemodel zeer sterk toegewijd is in het werk 
en, in het bijzonder, naar hun patiënten. Deze toewijding is, volgens mij, precies waar Pink met zijn bevorderen 
van autonomie op aan wil sturen; geen mensen met een nine-to-five mentaliteit, die de kantjes er van aflopen, 
maar bezielde, enthousiaste en betekenisgedreven professionals.  
Het doel van (meer) autonome professionals zit, volgens mij, voor Pink in het nemen van meer eigen 
verantwoordelijkheid, waardoor de organisatie minder grenzen hoeft te stellen om de georganiseerdheid te kunnen 
waarborgen. Vanuit een meer algemene start richt Pink zich aan het einde van het hoofdstuk over autonomie, 
zoals Mintzberg, steeds meer op de professionele organisatie. Managers wordt aangeraden om bij het stimuleren 
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 Oorspronkelijk uit het Engels: Mintzberg, H. (1989). Mintzberg on management: inside our strange world of organisations. 
New York: Free Press. Opvallend is dat bij de vertaling het woordje strange uit de titel is verdwenen. 
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van autonomie bij professionals met het volgende rekening te houden; ‘different individuals have different desires, 
so the best strategy for an employer would be to figure out what’s important to each individual employee’ (p. 107). 
Geen gestandaardiseerde managementmethode dus om het autonome uit professionals te persen, maar meer een 
aanpak op maat. Vanuit mijn enthousiasme dat er binnen het soms schijnbaar totalitaire managementdiscours 
aandacht is voor het individu, heb ik in de kantlijn van deze tekst een dik uitroepteken gekrast. Dit is, volgens mij, 
dan ook een mooie insteek, al laat het woordje ‘strategy’ in deze quote zien dat de aanvliegroute van een manager 
niet dezelfde is als die van een professional. Een zekere discrepantie tussen de wens van de manager en wat de 
professional voor ogen heeft is, volgens mij, dan ook niet uit te wissen. Hoe de manager ook aanstuurt op een 
meer autonome professional, de aporie die het spanningsveld tussen deze twee spelers vormgeeft zal 
waarschijnlijk altijd blijven bestaan.  
3.3 Creatief vakmanschap 
Na autonomie is mastery de tweede behoefte op weg naar de heilige drie-eenheid die een ultiem gemotiveerde 
professional mogelijk moet maken. Om dit concept goed uit de verf te laten komen betrek ik ook de socioloog 
Richard Sennett in mijn verhaal. Sennett heeft een, in mijn ogen, belangrijk en relevant boek over de vakman 
neergezet. Verder haal ik in deze paragraaf ook het begrip flow aan.  
De vertaling die ik van mastery geef is creatief vakmanschap. Creativiteit is voor Pink belangrijk, het is de kern 
van creativiteit om voorbij (of uit) een functionele gefixeerdheid te komen (p. 42). Lees dit laatste als 
‘organisatiegrenzen’ en meteen is duidelijk dat grensoverschrijdend gedrag en creativiteit al eerder kennis hebben 
gemaakt. Het is mogelijk dat zingeving van professionals door deze fixatie onder druk komt te staan, 
grensoverschrijding kan dan nodig zijn om, tegen de regels in, wel degelijk betekenisvol werk af te leveren. De 
beschreven fixatie kan in een problematische situatie andere of andersoortige oplossingen buitensluiten. 
Organisaties lopen door hun eigen regels het risico om goed werk van professionals niet te ondersteunen, maar te 
frustreren. Aansluiten op de natuurlijke behoefte van professionals om vakwerk te leveren is, volgens Pink, wat 
managers te doen staat om dit risico te verkleinen. Vanzelf zal dit echter niet gaan. 
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Beeld 21. Zonder titel (1993) - Merijn Bolink. 14 materialen afkomstig van (één) kinderwagen, hoogte van 5 tot 50 cm, coll. 
Lampe Plompen den Haag 
 
Socioloog en cellist Richard Sennett schrijft in zijn boek The Craftsman (2008) over vakmanschap door de eeuwen 
heen en benadrukt het belang hiervan in onze huidige geïndustrialiseerde wereld. Want juist in deze tijd van 
kwaliteitsstandaarden, controle, marktdenken en flexibiliteit is het uitoefenen van vakmanschap onder druk komen 
te staan. Hier moet volgens Sennett wat aan gebeuren. Vakmanschap moet weer een plek in ons alledaagse werk 
en leven krijgen. Het gaat hier, net als bij Pink, over meer dan alleen handvaardigheid; de ambachtsman - zoals de 
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Nederlandse vertaling getiteld is – bezit, volgens Sennett, de bijzondere menselijke eigenschap van betrokken zijn. 
Ook Pink benadrukt de waarde hiervan. Ik liet in de vorige paragraaf zien dat autonomie en controle tegengesteld 
zijn; controle mondt in de constructieve betekenis van het woord uit in overeenstemming. Het stimuleren van meer 
autonomie stuurt echter aan op betrokkenheid en precies deze betrokkenheid is noodzakelijk om mastery te 
creëren. Pink en Sennett delen dit standpunt. Naast betrokkenheid is de vakman, volgens Sennett: ‘dedicated to 
good work for its own sake.’ Goed vakmanschap, zo gaat Sennett verder, gaat vervolgens over het ontwikkelen 
van vaardigheden op zowel technisch vlak als het leren kanaliseren van een soms zeer ‘obsessieve energie’ 
(2008, p. 243). Een dialoog tussen doen (handen) en denken (hoofd) maakt samen met een combinatie van 
vaardigheid, toewijding en het maken van beslissingen het vakmanschap tot, in mijn woorden, meesterschap. Het 
werk van een ambachtsman duurt daarbij zolang het duurt, Sennett noemt dit ‘craftsman-time.’ Deze trage 
dynamiek geeft ruimte. Ruimte voor reflectie, om dingen te laten mislukken, te onderzoeken en opnieuw te 
proberen (zonder op te geven). Kortom, The Craftsman gaat over de menseigen behoefte om goed werk te leveren 
maar, nu komen de problemen, wanneer deze behoefte wordt ontkend en niet kan ontplooien kunnen grote 
frustraties zich aandienen die de gemotiveerdheid van professionals geen goed doet. Denk hierbij aan:  
 Onrust. Door het scheiden van doen en denken in het werk;  
 Verminderde trots. Door flexibel werken kan er geen verdieping plaatsvinden; 
 Gedemotiveerdheid. Door competitiedrang met andere professionals en aansturing van managers; 
 Opgejaagdheid. Om als eerste, als snelste, als beste uit de bus te komen. 
Dit laatste punt ‘de-snelste-de-beste-prikkel’ heeft het kwaliteitsbegrip van wat goed werk, volgens Sennett, 
inhoudt op een hellend vlak gezet (2008, p. 215). Hier, en op meerdere plekken in het (werkende) leven van 
mensen, is er, volgens hem, behoefte aan meer vakmanschap. Er is wel één plek waar de bedreigingen van het 
ambachtswerk kunnen worden gepareerd. Sennett: ‘the craftsman’s workshop is one site in which the modern, 
perhaps unresolvable conflict between autonomy and authority plays out’ (2008. p. 80). Dit is een plek, ‘a lost 
space of freedom’, waar vrijelijk geëxperimenteerd kan worden, waar fouten gemaakt mogen worden en waar 
(tijdelijk) de controle kan worden losgelaten. Ook deze plek krijgt niemand cadeau want, ‘this is a condition for 
which people will have to fight in modern society’ (2008, p. 114).  
De behoefte van professionals om nieuwe dingen te leren en te maken en ergens (ontzettend) goed in te zijn komt 
ook terug in Pinks beschrijving van mastery. Vandaar mijn vertaling van mastery naar creatief vakmanschap. De 
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creatieve kant speelt bij dit begrip, in mijn optiek, een grote rol. Creatief vakmanschap gaat niet alleen over iets 
goed kunnen, ergens goed in zijn. Ook improvisatie en het vermogen om open te staan voor nieuwe 
mogelijkheden spelen hierin mee. Zoals het ‘aanklooien’ waar Sennett ruimte voor wil scheppen is komen tot 
meesterschap, volgens Pink, niet het doel van goed vakmanschap. De pogingen om vakman te worden, daar 
draait het om. Over deze pogingen tot vakmanschap schrijft Pink in de paragraaf Mastery is an asymptote. Hij 
vergelijkt dit met het uit de wiskunde afkomstige concept van de asymptoot; een rechte lijn die een kromming 
benadert, maar nooit helemaal raakt. De voldoening en het plezier van creatief vakmanschap zit vooral in het 
najagen van perfectie, in de wetenschap dit nooit te zullen bereiken.  
Met behulp van psycholoog Csiksentmihalyi brengt Pink, in het kader van vakmanschapontwikkeling, 
vervolgens het begrip flow in beeld. Creativiteit en spel zijn hierbij belangrijke elementen. Csiksentmihalyi zag deze 
elementen meerdere malen terug bij het observeren van kunstschilders die op momenten zo geconcentreerd 
werkten dat het was alsof ze in trance waren (p. 113). Wanneer de balans tussen de moeilijkheid van het werk en 
de vaardigheden van de professional precies goed is, dan is flow volgens hem mogelijk. Deze ‘naadloos’ passende 
werkzaamheden bieden de, ’[…]  powerful experience of inhabiting the zone, of living on the knife’s edge between 
order and disorder’ (p. 119). Het eerder besproken niemandsland komt hiermee weer op ons pad. In de 
ongelijkheid tussen wat professionals in hun werk moeten en wat ze kunnen, willen of mogen doen, zit een gevaar. 
Te grote discrepantie kan voor een frustratie zorgen die kan resulteren in angst - het werk is te moeilijk - of 
verveeldheid - het werk daagt niet uit. Een burn-out ontstaat, volgens mij mede, door een te groot verschil in 
betrokkenheid en beslisrecht. Voldoende autonomie in het werk is noodzakelijk om goed en bezield werk te 
kunnen doen. Flow maakt volgens Csiksentmihalyi de waarde van de grenservaring en het grensgebied zichtbaar. 
Hij richt zich hierbij niet zozeer op grensovertreding, maar meer op onderzoeken en opzoeken van, en in, de grens. 
Dit wil zeggen; de grens als gebied, zoals Cooper deze definieert. Flow is een grenservaring die vanwege zijn 
overstijgende karakter (trance) ook een grensoverschrijdende kant in zich heeft.  
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Beeld 22. 'Fibonacci's fist' - Fotograaf onbekend 
 
Pink koppelt deze grenservaring aan Motivation 3.0, waarbij de verbinding met flow, volgens hem, vooral ligt in de 
diepe vorm van betrokkenheid dat voor beiden essentieel is. Deze betrokkenheid is, volgens Pink, zoals ik eerder 
aangaf, van nature bij professionals aanwezig, maar kan onderuit gehaald worden door verkeerde 
managementmethoden. Zo kan stimulatie met een (geldelijke) beloning er voor zorgen dat professionals het 
onderste uit hun creatieve kan niet kunnen opdiepen. Want beloningen, ‘[…] by their very nature, narrow our focus’ 
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(p. 43). En deze beperkende focus kan creatief vakmanschap behoorlijk in de weg zitten. Toch is het niet zo dat 
alle grenzen en beperkingen geëlimineerd dienen te worden om tot volwaardig vakmanschap te komen. 
Begrenzing en pijn kunnen namelijk ook een onderdeel zijn om meer bekwaamheid op te doen. ‘Mastery requiers 
effort’ schrijft Pink (idem) en deze inspanning is echt niet 
altijd prettig en gemakkelijk. Geleverde inspanning aan 
werk dat voor jou van belang is, werkt zingevend. Door het 
overwinnen van moeilijkheden in het werk kan dit 
gevoelsmatig zelfs dubbel tellen. Dit aangaan van een 
uitdaging is absoluut onderdeel van creatief vakmanschap. 
Daarmee kan, volgens mij, geconcludeerd worden dat 
voor ontwikkeling van vakmanschap grenzen niet alleen 
behulpzaam zijn, maar noodzakelijk. Noodzakelijk om in 
beeld te hebben wat voor de professional werkelijk van 
belang is en hoe het verhouden tot en overwinnen van 
sommige grenzen werkverbetering kan realiseren. 
Wanneer grensoverschrijdend gedrag voortkomt uit de behoefte om (uitzonderlijk) goed werk te verrichten, zal ook 
Pink (hoewel hij hier geen uitspraken over doet) alleen maar kunnen beamen dat zulk gedrag zingevende potentie 
heeft.  
Naast organisaties waar een woud aan formele regels de do’s en dont’s van de professional proberen te 
bepalen, bestaan er organisaties met minimaal gereglementeerde opzet. Open source is zo een organisatie die, 
volgens Pink, voor de deelnemer op zowel autonomy, mastery als purpose hoog scoort.  
3.4 Zin geven (en er geen cent voor terug hoeven)  
Het begrip purpose is het sluitstuk van de drie begrippen die professionals, volgens Pink, kunnen motiveren om te 
komen tot een verbeterde prestatie en een diepere bevrediging in hun werk. Hoewel het woord ook voor nut, doel 
of inhoud kan staan, gebruik ik zingeving als vertaling van purpose. De kern van Pinks purpose komt voort uit de 
behoefte van de professional om voor jezelf en voor anderen van betekenis te zijn en om een bijdrage te leveren 
aan zinvolle zaken. Zingeving (of betekenisgeving) is daarmee, volgens mij, dan ook de passende vertaling. In 
deze paragraaf ga ik in op zingeving van professionals in ‘andere’ organisatietypes zoals open source en kijk ik 
Vernieuwing door conflict 
‘Als je het aan mensen vraagt, zullen zij nooit toegeven 
dat zij de oorsprong zijn van een conflict. Het is meestal 
de ander. Wij worden er tegen wil en dank ingetrokken. 
Wij presenteren ons als slachtoffer van conflicten en niet 
als de agressieve partij. Ik heb nog nooit iemand 
ontmoet die zegt van conflicten te houden. Maar veel 
vernieuwing ontstaat juist door conflicten.’ Dit zegt Max 
Schupach van Deep Democracy Institute, Amerika. 
Deep Democracy biedt een nieuwe kijk op 
besluitvorming en conflictsituaties waarbij uitgegaan 
wordt van de kracht van diversiteit; de wijsheid van de 
minderheid wordt meegenomen in een 
meerderheidsbesluit.  
 
Bron: Haijtema, D. (2011). Artikel:  
‘Van conflict naar creativiteit’ in Ode magazine  
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naar betekenis van grenzen voor professionals. Het begrip normatieve professionalisering stel ik in de 
daaropvolgende paragraaf aan de orde.  
 
Beeld 23. ‘Zonder titel’ (1994) - Merijn Bolink. Gasfles met toebehoren, gasleiding 
 
In de ontwikkelde landen, zo schrijft Pink, zijn vormen van organisaties, in essentie, te herleiden tot twee 
organisatietypes; het profit- en het non-profittype. ‘One makes money, the other does good’ (p.23).  
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De afgelopen twee decennia is hier verandering in gekomen. Andere organisatievormen dienden zich aan.
35
 
Evengoed gericht op het maken van winst, maar vaak met een maatschappelijke doelstelling in de basis. Nieuwe 
bewegingen, waarbij Pink de op winstmaximalisatie gerichte organisaties en de derde drive (intrinsieke motivatie) 
optelt met ‘purpose maximizers’ als uitkomst. Pink benoemt dit als het meest krachtige organisatiemodel van het 
einde van de vorige eeuw. 
Zelfmotivatie speelt bij deze professionals, bijna vanzelfsprekend, een grote rol. Niemand vraagt zich af hoe 
schrijvers van Wikipedia-artikelen gemotiveerd moeten worden en daarom (?) werkt open source zo goed (p. 32). 
Opgelegde externe motivatie is hier niet passend. De wiki’s worden voornamelijk door vrijwilligers geschreven, 
mensen die dit openbronmodel levend maken en houden. Deze auteurs zijn niets verplicht, toch schrijven ze en ze 
doen dit zelfs gratis. Gratis, maar niet voor niets, want de behoefte die vervuld wordt komt, volgens Pink, voort uit 
de derde drive en deze intrinsieke motivatie biedt voldoening. Wikipedia heeft de traditionele encyclopedieën - 
waar auteurs betaald krijgen voor hun bijdragen - uit de markt gedrukt. De snelheid van het verschijnen, bijwerken 
en vernieuwen van artikelen is iets wat door een statische encyclopedie op cd-rom of papier niet geëvenaard kan 
worden. Precies deze snelheid heeft dit model tot een succes gemaakt. Al is snelheid meer een bijkomend effect, 
dan een doel op zich. De drijvende kracht achter dit model is een andere. Pink haalt hiervoor Lakhani en Wolf 
(2005) aan die onderzoek hebben gedaan naar de motivatie van hackers en open source ontwikkelaars. Zij 
ontdekten dat vooral een - en dit is amper een verrassing - intrinsieke motivatie van belang is. Namelijk, ‘[…] how 
creative a person feels when working on the project, is the strongest and most pervasive driver’ (p. 23). De 
deelnemer werkt aan een onderdeel van het geheel waar hij warm voor loopt. Hij kiest uit eigen motivatie 
(purpose) en is nergens toe verplicht. Het plezier om een uitdagend (software)probleem op een creatieve manier 
op te lossen (mastery) en de behoefte om iets te geven aan de (programmeurs)gemeenschap, geven de 
deelnemers zin. Zin om aan de slag te gaan. Een hoog spelgehalte tekent deze werkwijze en dat heeft een 
meerwaarde. Pink waarschuwt ervoor dat dit spel vanuit een Motivation 2.0 managementaanpak om kan slaan in 
werk. Wanneer het spel stagneert en overgaat in werk is dit kwalijk voor creativiteit, maar ook voor werkprestaties 
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 Pink noemt de low profit limited liability company, een bedrijfstype en nieuwe rechtsvorm in Amerika die ook wel L3C 
genoemd wordt. En hij heeft het over de community interest company (CIC), wat staat voor een organisatietype in Groot-
Brittannië waarbij voorafgaand aan het starten van een bedrijf een ‘maatschappelijk geëngageerdheids test’ doorlopen moet 
worden. In Nederland kennen we nog geen rechtsvorm als de twee hierboven, maar de begrippen maatschappelijk verantwoord 
ondernemen en social entrepreneurship zijn ook hier niet meer weg te denken uit organisatieland. Dit sociale ondernemerschap 
bijvoorbeeld brengt maatschappelijke doelstellingen en ondernemerschap samen. 
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en ‘goed’ gedrag van de deelnemer. Helaas stipt Pink dit laatste maar kort aan en komt hij niet terug op de vraag 
wat goed gedrag volgens hem inhoudt.  
 
3.4.1 Begrenzing en contact vanuit Babels toren 
In deze paragraaf ga ik, vanuit de verschillen tussen manager en professional, in op de betekenis van 
grensoverschrijdend gedrag en de behoefte om contact te maken.  
Een managementinterventie om mensen te motiveren kan, zoals net besproken, compleet averechtse 
resultaten opleveren. Dit is, volgens mij, een mogelijke verklaring vanuit Pinks werk, voor het ontstaan van 
grensoverschrijdend gedrag. Zoals ik eerder aangegeven heb, hangt grensoverschrijdend gedrag in sterke mate af 
van het grensgebied. Daarbij zijn de wereld van de manager en die van de professional gebaseerd op andere 
uitgangspunten en beiden hanteren andere zingevingskaders. Onbekendheid en onbegrip maken het risico op 
botsingen tussen deze verschillende kaders reëel. Magala - professor cross-cultural management - haalt hier, in 
een recensie
36
 van Weicks Sensemaking in organizations, een belangrijk punt over aan. Hij schrijft dat wanneer 
‘discrepancies become too large to be bridged by a daily collusion of the organization’s members (which is, 
according to Weick, the basic mechanism whereby some paradigmatic problems are swept under the rug) - a clash 
of rival sensemaking ideologies can occur’ (1997, p. 332). Magala stelt dat wanneer het verschil tussen 
zingevingskaders te groot wordt om te overbruggen, er ‘als vanzelf’ conflicten zullen ontstaan. Zonder 
grensoverschrijding geen conflict, daarbij maakt grensoverschrijdend gedrag, volgens mij, de verschillen zichtbaar 
tussen deze kaders en beschikt het tegelijkertijd over potentie voor het maken van contact. Besef van verschil in 
betekenisgeving, kan grensoverschrijdend gedrag van professionals voor managers al in een compleet ander 
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 Magala, S.J. (1997). The making and unmaking of Sense: the Emergence of a new Paradigm in organizational Sciences. In: 
Organization Studies 18 (2), p. 317-338. 
Groeimodel in de natuur 
‘De natuur, dat is dus ook een soort economisch systeem. Die beesten en die bomen die moeten ook allemaal maar dingen 
doen en dat kost het een en ander en dat levert het volgende weer op. Mensen moeten ophouden met dat economische 
groeimodelconcept. Het voorbeeld der voorbeelden: elk kind van 2 of 3 jaar kan je vertellen dat bomen niet de hemel in 
groeien. In 3 miljard jaar is dat ook niet gebeurd. Maar ja, wat gebeurt er dan, die kinderen die gaan economie studeren en 
dan denken ze ineens wel dat bomen de hemel in kunnen groeien.’  
 
Midas Dekkers, gespot in de zapp-service in Paul en Witteman (februari 2012). 
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daglicht zetten. De vragen: wat is grensoverschrijdend gedrag en vanuit welke behoefte komt dit voort, laten 
managers met andere ogen kijken naar de betekenis van dit gedrag. De behoefte van (Motivation 3.0-
)professionals om vanuit autonomie, creatief vakmanschap en zingeving tot goed werk te komen moet daarbij, in 
mijn ogen, worden meegenomen. 
Pink ziet de verschillen in normativiteit ook terug in de taal die managers en professionals hanteren. Hij haalt 
managementexpert Gary Hamel aan die dit ‘jargonverschil’ ook is opgevallen. Zo wordt het doel van managers 
vaak in woorden als efficiëntie, voordeel en winst gevat. ‘Important as these objectives are, they lack the power to 
rouse human hearts.’ Managers, zo claimt Hamel, ‘[…] must find ways to infuse mundane business activities with 
deeper soul-stirring ideals, such as honour, truth, love, justice, and beauty’ (p. 139). De taal die door managers 
gebezigd wordt, moet volgens Hamel menselijker en meer enthousiastmerend.
37
 Menselijke waarden moeten 
minstens zo zwaar wegen als traditionele organisatiedoelen. Het is, als professional in deze tijd, een vereiste om 
het bestaan van normatieve kaders te onderkennen en hierover in dialoog te gaan. Karssing ziet hier een kans 
voor storytelling, wat inzicht in normativiteit en moraliteit kan geven, in de vorm van verhalen.
 
‘Het gaat er, volgens 
mij, om dat mensen in organisaties elkaars werelden leren kennen’ zegt hij. Waarbij, ‘[…] verhalen ook [kunnen] 
voorkomen dat groeperingen in organisaties worden gediskwalificeerd. Verhalen kunnen helpen om verschillende 
belangen te expliciteren, diverse logica’s van handelen in beeld te brengen en bespreekbaar te maken, en 
dilemma’s op tafel te leggen’ (2011, p 15).
38
 De kunst is echter om de vakjargons en andere al dan niet talige in- 
en uitsluitingmechanismen zo veel mogelijk te parkeren. 
Verschillende logica’s zijn in en rond een organisatie actief en deze leven, volgens Karssing, in gespannen 
verhouding met elkaar. Dit krachtenveld heeft effect op de manier waarop de professional zijn werk doet en welk 
gedrag hij inzet. Zo kunnen outreachende maatschappelijk werkers klem komen te zitten tussen enerzijds een 
managementlogica en anderzijds een logica van cliënten. Een soort zingevingsvacuüm, waarbij terugtrekken of 
grensoverschrijden de twee meest aannemelijke opties zijn om met deze impasse om te gaan. Dit vertelt Nelly 
Labrie in het artikel Ruimte of kloof? Over afstemming tussen managers en professionals. Zij stuurt aan op het 
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 Opvallend vind ik hier dat ook Hamel gebruik maakt van een ‘eigen’ taal om uitleg te geven aan zijn ideeën. Een eigen jargon 
met woorden als infuse (vervullen) en mundane (alledaagse), woorden die bij mij niet meteen een enthousiastmerende werking 
hebben. 
38
 Van den Brom, L. & T. Bruining. (2011). Goed in gesprek. Normatieve professionalisering (2): interview met Harry Kunneman 
en Edgar Karssing. Artikel in: Opleiding & Ontwikkeling, nr. 4 
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benutten van modus-drie kennis, een concept van Kunneman, waar ook normatieve professionalisering met zijn 
reflectie, explicitering en dialogisch karakter in thuis hoort. Doordat managers en professionals zich in werelden 
met andere, soms tegenstrijdige, zingevingskaders bewegen is het niet eenvoudig om de kloof tussen hen te 
overbruggen. Dat deze kloof ook tot interferentiezone (ruimte) kan evolueren, mits er contact gezocht wordt, is 
volgens Labrie van belang. In het maken van contact is zij 
van mening dat, ‘het bewerkstelligen van afstemming 
alleen op gang kan komen wanneer professionals en 
managers steeds opnieuw bereid zijn gezamenlijk, ieder 
vanuit de eigen functie, onzekerheden aan te gaan’ (2011, 
p 116).  
Mensen construeren betekenis om te ontdekken of te 
tonen wie ze zijn. Zingeving zonder zingever is onmogelijk. 
In mijn visie kan het verhalende hierin - net als het 
beeldende - een vorm zijn om tot identiteitsbepaling en -
uitwisseling te komen. Zinervaring is in eerste instantie altijd subjectief, maar vindt in contact met de ander pas 
bevestiging of afwijzing. Professionals én managers zodanig faciliteren dat contact zo authentiek mogelijk kan 
plaatsvinden is, in mijn optiek, van grote waarde. Wellicht heeft dit, in het verlengde van Pinks doel om Drive te 
schrijven, te maken met het geheim dat zijn motivatietheorie tot betere prestaties en tot meer werkbevrediging kan 
leiden. 
3.5 Normatieve professionalisering 
In paragraaf 1.6.1 heb ik in het licht van Humanistiek het begrip al kort benoemd: normatieve professionalisering.
39
 
Onder dit kopje zal ik het begrip nader toelichten. 
De term normatieve professionaliteit is voor het eerst gebruikt door Van Houten. Hij introduceerde de term in 
een rectorale rede over traditie en vernieuwing in het humanistisch geestelijk werk, die hij in 1993 op de UvH heeft 
gehouden. In plaats van de term normatieve professionaliteit heeft Van Houten ook de term reflectieve 
professionaliteit gebruikt, omdat normativiteit volgens hem hoe dan ook reflectie van de professional veronderstelt. 
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 Om het begrip verder uit te werken maak ik gebruik van de UvH-paper GD6: Wetenschapstheorie. Normatieve 
professionalisering van Hallo-Van Bekkum, Koops, Van der Vorst en Nieveld (2009). 
HaaKaaZet 
‘HKZ [een kwaliteitskeurmerk voor de zorg] zegt 
eigenlijk niets over de werkelijke of over de 
ervaren kwaliteit. Het beschrijft processen. Je 
ontleent zekerheid aan een systeem dat niets te 
maken heeft met de kwaliteit van zorg. In plaats 
van het invullen van allerlei staten, had je als 
zorgverlener ook met de cliënt kunnen gaan 
wandelen’ 
 
Bron: Interview met Marian Kaljouw, voorzitter V&VN, 
op www. invoorzorg.nl (17 aug. 2011) 
  BegrenZiNg is ook een vak 
Masterscriptie, Universiteit voor Humanistiek, Tobias Nieveld  86 
Later veranderde hij dit in normatieve professionalisering, vanwege de nadruk op het procesmatige karakter van 
het begrip. ‘Normatieve professionalisering accentueert, volgens Harry Kunneman, een beweging; het gaat 
namelijk om de vraag hoe je [als professional] met die normativiteit omgaat. Dat proces kan worden gezien als een 
reactie op de instrumentele inzet van de professional. Het gaat juist over het zoeken naar andere verhoudingen en 
daarbij ook andere vormen om in gesprek te zijn, [om ruimte te maken] voor kritische reflectie.’ Zo schrijven Leo 
van den Brom & Ton Bruining (2004) in een artikel over normatieve professionalisering (verder NP).
40
 NP houdt 
procesmatige ontwikkeling in, geen statisch gebeuren. ‘[NP] betreft vooral een kritische en reflectieve omgang met 
de normen en waarden die het professionele handelen mede bepalen.’ Hierin is het van belang dat technische 
professionaliteit niet als tegenhanger van NP, maar juist als onderdeel hiervan wordt gezien. NP is op deze manier 
te typeren als een alles insluitend en nooit afgerond proces. Waarbij de professional zich dient te ‘[…] verhouden 
tot en verbinden met de normativiteit en met een morele en maatschappelijke horizon’, aldus Van den Ende en 
Kunneman
41
 in de bundel Goed werk, verkenning van normatieve professionalisering (Jacobs et all. 2008, p. 74). 
NP vindt zijn uitgangspunt in de volgende vier punten: (1) kritische reflectie op waarden door de professional; (2) 
waarden van alle betrokkenen (professional, cliënt, organisatie, samenleving) worden bij de reflectie betrokken; (3) 
het gaat om een doorlopend leerproces voor de professional en zijn omgeving; en (4) de professional is in staat 
om op een open en dialogische manier over dit leerproces te praten. 
NP heeft de laatste jaren vooral in de zorg, educatie en sociale sector steeds meer erkenning gekregen. 
Kernachtig is NP een beroepshouding die uitgaat van relatie en dialoog. Een kant en klare oplossing als reactie op 
een probleem is minder relevant. ‘Relatie’ staat in dit geval meestal voor een zorgrelatie; een professional-klant 
relatie. Ook kan dit over andere beroepsmatige relaties, zoals met collega’s, gaan. Het belang van zelfreflectie 
hoort bij de verantwoordelijkheid voor het eigen functioneren als professional.
42
 Een bepaalde handelingsvrijheid 
voor de professional is hierin noodzakelijk om goed en adequaat te kunnen handelen en goed werk te kunnen 
leveren. In het kader van NP heeft de betekenis van goed (in goed werk), volgens mij, vooral te maken met bewust 
zijn van de normatieve geladenheid van het werk van een professional, zowel voor anderen als voor de 
professional zelf. Grote diversiteit in normativiteit geeft de wereld een complex en ambigue karakter, dit biedt 
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 In het artikel Goed in gesprek. Normatieve professionalisering (2): interview met Harry Kunneman en Edgar Karssing. 
41
 De auteurs halen hierin Van den Ende & Jacobs (2005) aan die een dubbele bijdragen over normatieve professionalisering 
leverden aan Tijdschrift voor Humanistiek nr. 6. 
42
 Gedeeltelijk gevonden op 23 februari 2012 op http://www.beroepshoudingindezorg.nl/page1/page2/professionalisering2.html  
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interessante ontmoetingen, maar zorgt ook voor (schijnbaar) onoverkomelijke conflicten. Goed werk gaat, voor mij, 
ook over eigen regie geven en nemen in het leven, over nieuwe dingen maken en kunnen improviseren, over leren 
en van betekenis willen zijn. Maar bovenal is goed werk multi-interpreteerbaar en is de dialoog over wensen en 
verwachtingen onmisbaar, om daadwerkelijk hiertoe te komen. 
 
Beeld 24. 'zonder titel' (2001) - Eigen werk. Fotoserie 
3.6 Reacties en kritiek 
Om enigszins zicht te krijgen op het veld rondom Drive zal ik in deze paragraaf kort enkele reacties op Pinks werk 
uit de doeken doen. 
Pink schrijft vanuit het managementdenken, gericht op het vergroten van productie en motivatieversterking van 
professionals om harder te werken en beter hun best te doen. ‘Autonomous people working towards mastery 
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perform at very high levels. But those who do so in the service of some greater objective can achieve more’ (p. 
133). In twee zinnen is dit Pinks doel. Voor een populair geschreven boek dat (management) toepasbaarheid van 
de daken lijkt te schreeuwen, zie ik nergens echte praktijkvoorbeelden terug. Opvallend. In recensies zag ik 
vervolgens bijna enkel kritiekloze en lovende superlatieven over dit boek. Dat maakte mij wat achterdochtig. Maar 
één kritische beoordeling heb ik kunnen vinden.
43
 Walter H. Bock – naar eigen zeggen auteur, blogger, consultant 
en coach - begint positief over het belang van Pinks kernboodschap. Dan brandt hij los. Drive leest als een 
verkapte politieke toespraak, ‘he writes to make a point, not to present a balanced argument.’ Hierbij laat hij 
achtergrondinformatie weg die zijn, versimplificeerde, verhaal niet ondersteunt. Aan de ene kant is de werkplek 
een verschrikking, maar met de komst van Motivation 3.0 is het plots niets dan zonneschijn en schapenwolkjes. In 
onderzoek dat, ‘support the use of rewards in business settings’ gaat hij, volgens Bock tegenstrijdigheden uit de 
weg. Een zeer relevante kritiek, vind ik verder nog, dat Pink intrinsieke stimulans tegenover extrinsieke prikkels 
wegzet als goed vs. slecht. De echte wereld werkt anders, merkt Bock in mijn ogen terecht op, ‘intrinsic and 
extrinsic motivators and their effects interact. You don't have a simple choice of which lever to pull. You have to 
understand and influence a complex system.’ Goed uitgedachte en onderbouwde managementliteratuur is Drive 
dan ook niet. In de boekwinkel vind je dit boek eerder onder het ‘tjakaa-genre’.  
Zo blijft, voor mij, vooral de intrinsieke kapstok overeind met een jasje, een dasje en een mutsje, genaamd 
Autonomy, Mastery en Purpose. Belangrijke begrippen in de zoektocht van professionals naar het leveren van 
goed en zinvol werk, zeker. Realiteitszin en nuance zal Pinks verhaal alleen wel completer maken.  
3.7 Kortom  
In deze paragraaf kom ik, naar aanleiding van het besproken werk van Pink, tot een (deel)conclusie. Ik zal hierbij 
iets dieper ingaan op wat hier voor mij de uitkomsten zijn op het gebied van grensoverschrijdend gedrag van de 
professional. De volgende deelvraag is hierbij voor mij leidend: 
 Hoe geven professionals zin aan hun werk en wat motiveert ze hiertoe? 
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 Gevonden op 14 februari 2012 op http://www.amazon.com/gp/pdp/profile/A4J6S2FDKREYD/ref=cm_cr_rdp_pdp 
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Om te beginnen maakt Pink, evenals Ackroyd & Thompson eerder aantoonden, zichtbaar dat professionals geen 
maakbare en willoze poppetjes zijn. Net zo min vanzelfsprekend is managementsturing en -controle om gedrag 
van professionals in goede banen te leiden. Pinks 
uitgangspunt, dat professionals te allen tijde door een 
manager gestimuleerd moeten worden, bevindt zich in 
direct spanningsveld met de noodzakelijke 
autonomiebehoefte van professionals. In de transitie 
naar nieuwe manager zit daarmee iets ingewikkelds. 
Hoewel Pink de beweging van extrinsieke naar 
intrinsieke motivatie voor professionals aan de man 
brengt en de innerlijke drijfveer ook de hemel in prijst, 
blijft het managementconcept ‘sturen van gedrag’ 
bestaan. De vraag waarom deze professionals gemanaged moeten worden en niet meer gebaat zijn bij intervisie, 
coaching en goede administratieve ondersteuning, wordt hier dan ook niet gesteld. De algemene (kijk op de) 
basisstructuur van professionalmotivering is de afgelopen jaren veranderd. Door als manager aansluiting te 
zoeken met de Motivation 3.0 ‘geprogrammeerde’ professional ontstaat er, volgens Pink, een structuur waarin 
autonomie, creatief vakmanschap en zingeving tot bloei kunnen komen met meer nadruk op goed en zinvol 
werken. Mits de professional door de manager op de juiste wijze wordt gestimuleerd. Dat blijft een vereiste, anders 
gaat het mis want - en dat is ergens ook logisch - zonder speelveld geen grensoverschrijdend gedrag en geen spel 
om te spelen. 
‘You don’t like your job, you 
don’t strike. You go in every 
day and do it really half-assed. 
That’s the American way’  
Aldus Homer Simpson in The Simpsons. Waarin hij 
tussen de regels zichtbaar maakt dat wat 
grensoverschrijdend gedrag is voor de één (de 
organisatie), prima geaccepteerd of zelfs 
gerespecteerd kan worden door de ander 
(Amerikaans werknemers). 
 
Bron: N.a.v citaat uit J. Richards’  
Rethinking organizational misbehaviour:  
From terminology to typology, (2007)   
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3.7.1 Grensoverschrijdend gedrag weggemotiveerd 
Wanneer misbehaviour zijn gezicht laat zien is het, in de ogen van Pink, mis. In Drive spreekt hij, weliswaar maar 
minimaal, over grensoverschrijdend gedrag en de betekenis hiervan. Toch kan ik (op hoofdlijn) concluderen dat, 
wanneer het zingevingskader van de professional door de grenzen van de organisatie onder druk komt te staan, 
grensoverschrijdend gedrag als paddenstoelen uit de grond komt. De innerlijke drijfveer van de professional zal in 
blijven zetten op het doen van goed en zinvol werk, regels of geen regels. In de ogen van Pink heeft 
grensoverschrijdend gedrag van professionals geen zingevend karakter, dit gedrag ziet hij - in de managers traditie 
- het liefst zo snel mogelijk ‘weggemotiveerd’.  
 
Beeld 25. ‘AAA-AAA’ (1978)  - Marina Abramović & Ulay. Performance. Film still 
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Omdat organisaties steeds minder hiërarchisch gelaagd worden - het middenkadermanagement wordt uitgedund 
om kosten te besparen, dat is dé trend van de laatste jaren - is er steeds meer behoefte aan professionals die 
minder gestuurd hoeven te worden. De explosieve groei van zelfsturende teams
44
, waar in management- en 
organisatieland de laatste twintig jaar veel over te doen is geweest, is hier een voorbeeld van. Pink gaf eerder aan 
dat de innerlijke behoefte tot zelfbeschikking bij iedereen zit ingebakken. Een behoefte op het spanningsveld 
tussen autonomie en verbondenheid.  
Zoals autonomie, voor Pink, hoort bij de basiszoektocht naar motivatie van professionals, zo is autonomie ook 
voor Ackroyd & Thompson een belangrijk concept. Zij zien het najagen van autonomie als een basis voor 
grensoverschrijdend gedrag van professionals, uitgaande van het spanningsveld tussen zelfbeschikking en 
externe controle.
45
 Zowel Pink als Ackroyd & Thompson geven aan dat het nastreven van autonomie enerzijds en 
het met managementcontrole (willen) beperken hiervan anderzijds, onherroepelijk zorgt voor conflict. Pink gebruikt 
in zijn hele boek slechts één keer - op pagina 51 - de term misbehaviour. Hij koppelt dit aan het stellen van doelen 
vanuit organisaties voor professionals. Deze ‘doelenstellerij’ kan desastreuze gevolgen voor de professional en de 
organisatie hebben. Onethisch- en grensoverschrijdend gedrag van professionals kan het resultaat zijn (zie kader 




Het valt me op dat Pink grensoverschrijdend gedrag plaatst in de lijn van een oude en, volgens hem, deels 
achterhaalde motivatiemethode. Dit doet hij vanuit het idee dat een ‘mismatch’ tussen motivatie en de 
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 Ook bekend als ZST, want alles moet afgekort worden om de betekenis en de (uitsluitende) kracht van het 
managementjargon te versterken. 
45
 Meer algemeen gezien gaat het hier ook om het chaotische van zelforganisatie tegenover de doelbewuste 
gestructureerdheid van een bedrijfssysteem. 
Doelgerichtheid overschrijdt mogelijk grens 
‘Goals may cause systematic problems for organisations due to narrowed focus, unethical behavior, increased risk taking, 
decreased cooperation, and decreased intrinsic motivation. Use care when applying goals in your organization.’ Ook kunnen 
externe gestelde doelen zoals salestargets er voor zorgen dat slecht gedrag wordt versterkt - om het doel linksom of 
rechtsom zsm te bereiken - en dat korte termijn denken de overhand krijgt op de lange termijnvisie. ‘The short-term prize 
crowds out the long-term learning.‘ 
 
Bron: Pink (p. 51 en p. 58). 
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gemotiveerde eerder stagnatie oproept dan prikkelend werkt. Deze weerstand komt voort uit de, altijd aanwezige, 
professionalbehoefte naar autonomie en identiteitvorming die onder druk komt te staan, klinkt tot zover logisch. Dat 
grensoverschrijdend gedrag echter ook in Motivation 3.0 zijn weg zal vinden, is in de lijn van Ackroyd & Thompson 
onvermijdelijk. Pink rept hier, opvallend genoeg, met geen woord over. Sterker nog, hij lijkt vooral aan te sturen op 
een ideale situatie. Wanneer managementstrategieën zijn aangepast aan het veranderde motivatiekader van de 
professional, dan zijn alle (afstemmings)problemen als sneeuw voor de zon verdwenen en leeft iedereen nog lang 
en gelukkig. Zodra zingeving gevonden is, is in de gedachtegang van Pink, grensoverschrijdend gedrag niet meer 
‘im frage’. Dat klinkt prachtig, maar creëert, in mijn optiek, niets minder dan een nieuwe mismatch; een mismatch 
tussen Pinks droombeeld en de werkelijkheid van professionals.  
‘De verrassende waarheid over wat ons [professionals] motiveert’ is de subtitel van Drive. Eerlijk gezegd ben ik 
door zijn verhaal niet echt verrast. Misschien is dit vanwege mijn studie waarin, volgens mij, de drie kernbegrippen 
van de ‘nieuwe’ professionals in NP al als vanzelfsprekend op de agenda staan. Misschien komt dit doordat ik altijd 
veel belang aan (persoonlijke) zingeving heb gehecht en ik geen manager ben. Misschien is er een andere reden. 
Drive heeft voor mij, tijdens het bestuderen, verschillende betekenissen gehad. In eerste instantie was ik gegrepen 
door Pinks vlotte pen en beeldende manier van schrijven. Vervolgens raakte ik geïrriteerd door de oppervlakkige 
hap-snap manier van het aanhalen van bronmateriaal. De ‘toolbox’ sprak me daarna toch weer aan. Terwijl het 
boek lag te rijpen op de plank, ontstond er echter steeds meer een gevoel van misleiding. Het betrekken van dit 
boek in mijn onderzoek heeft toch een meerwaarde. Zo heb ik meer inzicht gekregen in het perspectief van de 
manager en de soms eindeloos ingewikkeld (aandoende) managementzoektocht naar nieuwe motivatiemethoden 
voor ‘hun’ professionals. Methoden waarbij zingeving, creatief vakmanschap en autonomie van belang zijn. 
Managers doen er, volgens mij, verstandig aan deze kennis ook voor eigen professionalisering in te zetten. Ook 
directie en bestuur ‘boven’ hen kunnen hier hun meerwaarde uit halen. Werken vanuit intrinsieke motivatie draagt, 
volgens mij, voor ieder mens zinvol potentieel in zich.  
In het volgende hoofdstuk kijk ik met Matt Mason verder naar de plek die grensoverschrijdend gedrag in onze 
samenleving inneemt en hoe dit, meer in de publieke ruimte, tot vorm komt. Piraterij, jeugdcultuur en kunstenaar 
zijn hierin belangrijke termen. Grensoverschrijdend gedrag heeft voor deze ‘spelers’ geen geheimen.  
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Beeld 26. 'SS-jr' (2001) - Eigen werk. Olieverf op mdf, 120x70 cm 
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‘In my eyes it is never a crime to steal knowledge.  
It is a good theft. 
The pirate of knowledge is a good pirate.’  
Michel Serres 
 
Dit hoofdstuk gaat over piraterij. Hoe piraterij ideeën genereert die over grenzen gaan, de heersende stroming 
weerlegt en waar - in mijn woorden - organisaties jaloers op kunnen zijn. De deelvraag die hierbij ondersteunt is de 
volgende:  
 hoe situeert grensoverschrijdend gedrag zich in onze samenleving en welke vorm en dynamiek brengt dit 
met zich mee?  
Aan het einde van dit hoofdstuk zal ik deze vraag opnieuw aanhalen met de hoop hier, met behulp van Masons 
gedachtegoed, een passend antwoord op te kunnen geven. Ik start dit hoofdstuk door Masons’ The pirate’s 
dilemma, how youth culture is reinvention capitalism te introduceren, daarna zijn er drie vragen die ik beantwoord 
in evenzoveel paragrafen: (1) Wat is de rol van de piraat? (2) Wat is de voedingsbodem van de piraat? (3) Wat is 
het speelveld van de piraat? Daarna ga ik in op de rol van de kunstenaar die, naar mijn mening, overeenkomsten 
heeft met die van de piraat én die van de professional om, afsluitend, tot een conclusie van dit hoofdstuk te komen.  
4.1 Introductie Mason 
Matt Mason, journalist en voormalig Britse radiopiraat en dj, heeft in 2008 een boek geschreven wat gaat over de 
kracht van het piratenverhaal en waarom dit, naast een tegenkracht (weerstand), ook als vernieuwingskracht 
gezien kan worden. Daarbij spelen zowel grensoverschrijdend gedrag als autonomie, vakmanschap en zingeving 
een belangrijke rol in het verhaal van Mason. Althans, dat meen ik te zien.  
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Beeld 27. ‘This’ll look nice when its framed’ (2010) - Banksy. San Francisco 
 
Vaker wel dan niet wordt een piraten- of antibeweging binnen (en buiten) een organisatie beschouwd als 
onderdeel van de informele organisatie. Een onderdeel dat bedreigend kan zijn, maar pas bestreden dient te 
worden wanneer deze een bepaalde grens over gaat (of dreigt te gaan). Hier lijkt een soort gedachte aan vooraf te 
gaan dat, als je maar geen aandacht aan dit soort bewegingen schenkt, ze er niet echt zijn. Als een soort 
struisvogeltactiek kwam dit al eerder bij Ackroyd & Thompson ter sprake. Voor het behoud van de bestaande orde 
lijken deze bewegingen dus bedreigend. Maar, wat is het belang van het per se willen behouden van een bepaalde 
georganiseerdheid, terwijl andere structuren wellicht meer passend, zingevend of - om het managementjargon wat 
te beroeren - efficiënter zijn? Mason legt uit hoe piraterij verandering teweeg brengt - of kan brengen - in onze 
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samenleving door nieuwe ideeën te genereren. Hij richt zich hierbij vooral op jongerenculturen die zich in de 
periferie van de maatschappij afspelen en allerlei baanbrekende - en dus grensoverschrijdende - ideeën hebben 
voortgebracht. Denk hierbij aan punkrock, DIY (do it yourself), hacking, disco, graffiti, etherpiraterij en de remix. 
Deze piraten hebben geen sturende manager nodig om gemotiveerd te raken, ze zijn vaak juist bijzonder sterk 
intrinsiek gemotiveerd om (in hun ogen) goed werk te doen, iets waar Pink wel warm voor zou lopen.  
‘The Pirate’s Dilemma tells the story of how youth culture drives innovation and is changing the way the 
world works. It offers understanding and insight for a time when piracy is just another business model, the 
remix is our most powerful marketing tool and anyone with a computer is capable of reaching more people 
than a multi-national corporation. Do we fight pirates, or do we learn from them?’  
Dit is één van de promotiestukjes van Masons boek dat ik overal - op internet en in recensies - terug vind. Mason 
lijkt niet vies van een krachtige marketinginzet, toch is zijn tekst zelf ook voldoende prikkelend. Stoppen met lezen 
is bijna geen optie. Zijn onderwerp is het piratendilemma dat de huidige maatschappij met zich meebrengt. Het 
gaat Mason niet over hoe we ons tegen deze piraten moeten wapenen of over hoe we met de piraat om moeten 
gaan. De vraag is voornamelijk hoe te reageren op onze steeds veranderende samenleving en hoe piratenkennis 
en piratengedrag gebruikt kan worden om dit goed te kunnen doen. Piraten kunnen daarbij zowel een ander zijn 
als jezelf. Zodoende gaat het Pink dan uiteindelijk ook om de vraag hoe we beter kunnen worden ‘[…] by 
recognizing the pirate within ourselfs’ (p. 6).  
Om dit dilemma te onderzoeken gaat Mason niet uit van een psychologisch of sociologisch perspectief, maar 
richt hij zich vooral op de economie en plaatst hier een sociologisch aspect, subcultuur, in. Hij zoekt hierbij naar 
verbindingen tussen (grensoverschrijdend) gedrag van piraten en dat van bedrijven / organisaties. Met de nadruk 
op hoe beiden omgaan met het eigendom en informatie in de afgelopen veertig jaar. In het informatietijdperk, 
waarin wij volgens Mason leven, zijn grote veranderingen op komst. De kapitalistische wereld is niet meer 
dezelfde, doordat de betekenis van eigendom is veranderd. Zeker sinds de komst van het internet zijn sommige 
dingen ook niet meer terug te draaien. 
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Beeld 28. 'Make you own game' (2011) - Masat (www.publicadcampaign.com) 
 
Dit vraagt dit om nieuwe inzichten en andere mogelijkheden, maar niet zonder slag of stoot. John Perry Barlow, 
voormalig schrijver voor de Grateful Dead, schetst het hierbij horende dilemma als volgt; ‘our property can be 
infinitely reproduced and instantaneously distributed all over the planet without cost, without our knowledge, 
without its even leaving our possession, how can we protect it? How are we going to get paid for the work we do 
with our minds? And, if we can’t get paid, what will assure the continued creation and distribution of such work?’ (p. 
4). En doordat steeds meer eigendom digitaal is, groeit dit dilemma met de dag. Het antwoord op dit zogenoemde 
‘pirates dilemma’ ligt, volgens Mason, daar waar de oorspronkelijke piraten (zeerovers) hun weg wisten te vinden 
in gebieden waar anderen geen weet van hadden. Gebieden waar traditionele regels niet meer werken. De op 
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kapitalistische gronden gebouwde organisaties die uitgaan van het economische groeimodel hebben geen 
antwoord op dit dilemma. En dat gaat ze, volgens Mason, ook niet zelfstandig lukken. Hij vertrouwt dit toe aan 
rebelerende tieners die - onder Masons metaforische piratenvlag - al meer dan zestig jaar dingen anders doen; 
door nieuwe manieren te vinden om informatie, (intellectueel) eigendom en publieke ruimte te delen. Mason 
signaleert hierin een nieuw businessmodel dat hij aankondigt als verbetering van het traditionele systeem. Hij 
noemt dit model Punk Capitalism en om inzicht te krijgen in het nieuwe model legt hij eerst uit wat hieraan ten 
grondslag ligt. Als volleerd ‘collageur’ gaat Mason van start om met een indrukwekkende hoeveelheid aan 
anekdotes, verhalen, ideeën en andere samples zijn verhaal te rijgen en zijn punt te maken. Al is dat laatste in mijn 
optiek niet altijd helemaal scherp, het boek leest wel als een wervelwind. In zeven hoofdstukken, met titels als 
‘Boundaries: Disco Nuns, the Death of the Record Industry, and Our Open-Source Future’ kleurt Mason zijn 
verhaal in. Het is niet mijn opzet om al deze informatie over te nemen, wel doe ik een poging om de geest van de 
‘boekanier’, die dit boek vervult, te vangen. 
4.2 Piraterij, parasieten en sociale bandieten 
Vraag 1: Wat is de rol van de piraat?  
In deze paragraaf stel ik de piraat nader aan u voor en laat ik zien hoe deze figuur ook bij Serres en Hobsbawn, 
respectievelijk als parasiet en sociale bandiet, aan de orde komt. Piraten zijn geweldig in het vinden van nieuwe 
gebieden buiten de bestaande grenzen om en daar doen ze 
dan ook hun voordeel mee. Wanneer Mason spreekt over 
piraten, dan is dit niet de Disney-piraat met houten poot, 
ooglap en een haak. Volgens Mason is een piraat iemand die 
(creatief of intellectueel) eigendom kopieert of uitzendt, 
zonder hier voor te betalen of toestemming te vragen (p. 36). 
Piraten zijn te vinden waar bestaande grenzen onvoldoende 
keuze bieden, maar wel de wens is om te kiezen. Flexibiliteit 
en inspelen op (technologische) veranderingen horen, net als bij ondernemers, tot het takenpakket van de piraat. 
Het verschil met ondernemers is dat piraten ‘new spaces’ creëren en met andere ideeën komen. Piraterij maakt 
met zijn grensoverschrijdende gedrag niet- of slecht functionerende systemen zichtbaar en is daardoor dé manier 
om ‘niet efficiënte systemen’ bij te sturen of te vervangen.  
Smeerolie tussen de regels 
 ‘Wie binnen een organisatie van de uitgestippelde 
weg durft af te wijken, wordt vaak gezien als een 
verrader. Maar deze mensen durven juist te zoeken 
naar nieuwe wegen. Deze spookrijders zijn de 
smeerolie tussen de regels.’  
 
Bron: René ten Bos in artikel ‘Durven Filosoferen, 
Minder Organiseren’ van Astrid van der Put 
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Beeld 29. 'Zonder titel' (2007) – Banksy. Londen 
 
Een voorbeeld van een systeem dat, volgens Mason, de weg volledig kwijt lijkt te zijn, is de farmaceutische 
industrie. Een van de meest winstgevende industrieën ter wereld die, onder het mom van intellectueel eigendom 
(vastgelegd in patenten), de prijzen van medicatie kunstmatig hoog weet te houden. Met als gevolg dat een 
aanzienlijke groep mensen geen gebruik kan maken van deze medicijnen. ‘Medicine is an industry where the 
social benefits of piracy are clear, and the social costs of putting profit and intellectual property rights before people 
are horrifying. Yet the needless death of millions of people every year, in the name of economic growth, is still the 
status quo. Patents are important, but in cases where they shut out the positive forces of the free market and have 
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a negative effect on society, it’s clear they need to be replaced’ (p. 65). Nooit eerder is piraterij meer nodig 
geweest dan hier, vertelt Mason. Het waren uiteindelijk de overheden van ontwikkelingslanden als India, Brazilië 
en China die het intellectueel eigendom van de grote farmaceuten ‘stalen’ om globaal betere gezondheidszorg te 
genereren. Zie hier, de geboorte van de ‘pill pirates’. Niet primair bedoeld om winst te maken, maar om levens te 
redden; om buitengesloten mensen te wapenen tegen het onrecht wat ze wordt aangedaan.  
Piraten hebben de kracht om (sociale) vernieuwing tot stand te brengen en mensen te mobiliseren. Door als 
een piraat te denken lukt het mensen om ‘[to] grow niche audiences to a critical mass and change the mainstream 
from the bottom up’ (p. 67). Betekenisgevend werk doen en de wil tot verandering zijn de grote drijfveren in de 
piraterij. Soms is verandering een doel op zich, soms niets meer dan een (toevallig) effect. In de ogen van Mason 
is dit uiteindelijk allemaal bedoeld om tot vernieuwing en daarmee [?] tot vooruitgang te komen.  
Ik meen dat het hier op zijn plaats is om in het verlengde van de piraat de socioloog Michel Serres te 
betrekken. Hij heeft niet de piraat maar de parasiet als stokpaardje en deze twee vertonen een zekere gelijkenis. 
Serres draagt deze profiteur een warm hart toe. Profiteur, want dat is de parasiet. En hij is van groot belang in de 
dynamiek van verandering en vooruitgang. Serres is een Frans filosoof die de parasiet (Le parasite, 1980) inzet 
om de wereld te duiden. Maar wat is een parasiet? Allereerst heeft de parasiet een slechte reputatie; ziekte en 
dood zijn onlosmakelijk met hem verbonden. De parasiet is een gast die binnenstapt zonder uitnodiging. Het is een 
‘tafelschuimer’ die wel mee-eet maar niets (direct) teruggeeft en je met de afwas laat zitten. Parasieten zijn dan 
ook verantwoordelijk voor een ongelijke uitwisseling en verstoren een, op dat moment bestaande of ervaren, 
balans. ‘A parasite has two different methods for a solution. On the one hand it causes chaos. On the other hand, 
however, it causes unbelievable changes. It is basically a logic that is both negative and positive’, zo vertelt 
Serres.
46
 Het systeem (economie / samenleving / organisatie) werkt volgens Serres niet ondanks, maar dankzij de 
parasiet. Zonder de parasiet zou het systeem onvoldoende structuur en motivatie hebben en zou het zichzelf niet 
verder kunnen ontwikkelen (1980, p. 38). De verbinding tussen de piraat, de parasiet en de professional die 
grensoverschrijdend gedrag vertoont is hier, volgens mij, dan ook prima te leggen. 
                                                     
46
 In: Wiek, J. (2010). Parasites as a agent of change. Interview with Michel Serres. C People 
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Beeld 30. ‘Why join the navy if you can be a pirate?’ - Rétro Futurs. Uitspraak van Steve Jobs 
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Door de chaos die vanuit acties - zoals grensoverschrijdend gedrag - van bovenstaande actoren ontstaat, is ook 
creatie mogelijk. Net als Mason en Ackroyd & Thompson, zegt Serres dat grensoverschrijdend gedrag, piraterij en 
parasieten altijd aanwezig zijn, overal. Accepteren is, volgens Serres, de enige optie. Om met parasieten om te 
gaan heeft Serres echter wel een tip. Ga niet het (leven of dood) gevecht met ze aan, de truc is om de dodelijke 
angel uit de weerstand te halen en daarna te gaan voor een bondgenootschap. Een verdrag, zodat zowel systeem 
als parasiet van de situatie kan profiteren. Het beschreven systeem werkt, volgens Serres, vanwege de ruis, die 
inherent is aan de parasiet. Deze ruis is een bemiddelingsgebied met contact als inzet waar onherroepelijk ook 
miscommunicatie en frustratie zijn oorsprong heeft. Het is dit gebied dat, volgens mij, ook als grens, niemandsland 
of vrijplaats te herkennen is. 
Nog een interessante schrijver in deze context, die ik vanwege zijn inbreng de lezer niet wil onthouden, is Eric 
Hobsbawn. Hij is bekend van zijn historische beschrijving en typering van de sociale bandiet. ‘Social banditisme’ is 
een term die wordt gebruikt voor het omschrijven van de positieve wisselwerking tussen het gedrag van de bandiet 
en dat van zijn sociale omgeving.
47
 Regelmatig worden sociale bandieten bewonderd en tot helden uitgeroepen 
omdat ze, tegen de onderdrukking van de macht, de belangen van het volk verdedigen. In ruil hiervoor worden ze 
door het volk geholpen. Deze ’helden van het volk’ worden bejubeld in wereldberoemde legendes als Robin Hood 
en Zorro. Ze stelen van de rijken en geven aan de armen, ze zetten hiermee grensoverschrijdend gedrag in om het 
volk te ‘empoweren’. Door tegen machtshebbers in te gaan creëren ze nieuwe mogelijkheden. Het zijn net piraten. 
De rol van de piraat, en naar mijn mening ook die van de normatieve professional, is te reflecteren op het 
grensgebied. Grensoverschrijdend gedrag is daar een prima instrument voor.  
4.3 Subcultuur  
Vraag 2: Wat is de voedingsbodem van de piraat? 
Nu de piraat in beeld is, kan de bron van piraterij onderzocht worden. Mason wijst hiervoor naar jongeren- en 
subculturen. Het eerste hoofdstuk van The pirate’s dilemma gaat over de punkbeweging van de vorige eeuw. 
Mason gebruikt dit als schoolvoorbeeld om de kracht van de buitenpositie te laten zien en hoe piraterij 
onlosmakelijk met grensoverschrijding is verbonden. Mason zet een aantal voorbeelden in om aan te tonen dat 
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 Gevonden op 2 januari 2012 op http://nl.wikipedia.org/wiki/Sociaal_banditisme 
  BegrenZiNg is ook een vak 
Masterscriptie, Universiteit voor Humanistiek, Tobias Nieveld  103 
ideeën (en het gedrag dat hieruit voortkomt) van jongeren- of 
subculturen serieus genomen moeten worden. Serieus 
genomen, niet in de laatste plaats, door het (kapitalistische) 
bedrijfsleven.  
Met punk is het volgens Mason allemaal begonnen. Deze 
beweging kwam rond 1970 als jongerencultuur op en had 
met D.I.Y. als kritische levenshouding een dijk van een 
uitgangspunt. ‘Do it yourself’, was de oproep om iedere 
autoriteit, (maatschappelijke) regels en hiërarchie omver te 
werpen met als doel ultieme vrijheid en mogelijkheden voor 
iedereen. Tijdens de opkomst van deze stroming werden 
punkers voornamelijk gezien als dreiging en als tuig. Ruim dertig jaar later waren punkers, volgens de BBC, ineens 
‘pioneers who kicked down musical and social barriers, making anything seem possible.’ Wat is er in die dertig jaar 
gebeurd en waardoor geniet punk zo veel bekendheid? Volgens Mason doordat punk een punt had met het idee 
dat de gevestigde orde grenzen opwerpt waar je het niet per se mee eens hoeft te zijn. De reactie van punk op 
deze grenzen was helder. ‘Limitations suck!’ Zoals Sex Pistols zanger Johnny Rotten het verwoordde. ‘All our first 
rehearsals were a nightmare. It would be constantly “You know you gotta learn to sing” and it’s a Why? Says who? 
Why are you accepting all these, like, boundaries? That’s where everything went wrong in the world. Previously’ (p. 
13). Grenzen moesten omver, of op zijn minst aanzienlijk aan de tand gevoeld, en punk morrelde aan de regels. 
Punk, de subcultuur, kreeg de rol van zingever, identiteitsbetaler en vrijheidsideaal als reactie op het kapitalisme. 
Maar het decennium was nog niet voorbij of ‘het’ kapitalisme reageerde, ‘[…] by selling us punk. Mass-produced 
Ramones T-shirts for the whole family are now sold in shopping malls across the world’, aldus een van de 
grondleggers van punk, Richard Hell. Grote multinationals namen het gedachtegoed van punk over en gingen 
hiermee aan de haal. Mason laat zien hoe merken als Nike (just do it), Apple (think different), Sprite (image is 
nothing) en Sony (go create), de vrijgevochten autonomiegedachte van de punk inlijfden om het te vermarkten tot 
‘autonomie in een pakje.’  
Je gezamenlijk niet gedragen, 
bindt ook 
‘Er is geen sterkere kracht dan de gemeenschap die 
ontdekt wat haar bindt’ Aldus Wheatley die over 
gemeenschapsvorming en betrokkenheid spreekt. Dit 
wordt vaak vergeten, maar ook het gezamenlijk niet 
gedragen naar geldende normen kan een bindende 
factor zijn. Zo heeft het verbod (in een organisatie) en 
het grensoverschrijdend gedrag van professionals dat 
daar op reageert, een mogelijk identieke 
aantrekkingskracht. 
 
Bron: naar aanleiding van een citaat van Margaret 
Wheatley (president van het Barkana institute, 2007). 
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Beeld 31. ‘Secret Punk’ (1979) - Danny Devos. Geheime performance: ‘Gedurende 11 dagen liep ik rond met een 
veiligheidsspeld doorheen mijn linkerarm zonder dat iemand het wist’  
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Daarna gebeurt er iets interessants. Eigenaarschap, volgens Mason ‘the backbone of capitalism’, valt in de handen 
van de massa. Deze verandering heeft, mede dankzij de opkomst van internet, een verandering in gang gezet op 
hoe we met kennis en eigendom om gaan. Subculturen gebruiken dit ten volle om de punkgedachte af te stoffen, 
met kritiek op bestaande grenzen als gevolg. Mason geeft een reeks van voorbeelden. Films, muziek, boeken, 
maar ook bankpasgegevens, patiëntendossiers en bibliotheekboetes; alles wat elektronisch verstuurd kan worden 
is ineens eigendom van niemand, en van iedereen. En dat allemaal dankzij een subcultuur die ‘geboren’ en 
‘gestorven’ is tussen 1970 en 1980, maar waar het gedachtegoed van doorleeft. Dat is Punk Capitalism. 
De subcultuur blijkt de humuslaag van de piraat. Maar wat is een subcultuur eindelijk? Het is deze cultuur die, 
volgens Mason, de grootste ‘piratenpotentie’ in zich draagt. Verder duidt hij dit begrip amper, zodoende ga ik hier 
zelf kort op in. Een subcultuur is een groep mensen die verschilt van de dominante cultuur. Sub betekend onder in 
het Latijn, als onderdeel van. Enkele goede verwijzingen van De Zeeuw
48
 benut ik hier graag. Globaal, vertelt De 
Zeeuw, heeft cultuur volgens socioloog Giddens te maken met gedeelde ‘waarden, ceremonies, rituelen en manier 
van leven die karakteristiek zijn voor een gegeven groep’ (2001). Een subcultuur is, ‘een netwerk van 
betekenissen, stijlen, verkenningen en een levensstijl met uitwerkingen die uniek zijn voor een bepaald 
sociaaleconomisch milieu’ (1979), aldus Hebdige, ook socioloog, na onderzoek naar de Britse punkbeweging. 
Cultuur geeft, volgens Hebdige, ook ruimte voor creativiteit en verandering. Daarbij, en dat bekrachtigt de inzet van 
Mason, kunnen subculturen inzichten bieden die alternatieven op de dominante cultuur laten zien. 
Grensoverschrijding is hier een wezenlijk onderdeel van. De Zeeuw; ‘dat een groep afwijkende normen en 
waarden heeft, heeft te maken met deviant gedrag’ (2009, p14). Het begrip labeling theory van Becker dat in 
paragraaf 1.4.2 aan de orde is geweest, bleek een aandeel te hebben in de identiteitsbepaling van mensen. Bij 
jongeren speelt de vorming van identiteit een grote rol. Opgroeien betekent ook afscheid nemen van het bekende. 
Het wegvallen van zekerheden die hiermee gepaard gaan, schreeuwt vervolgens om onderzoek naar, en 
construeren van, een eigen identiteit. Zie hier één van de redenen waarom jongeren (en subculturen) als 
vanzelfsprekend experimenteren met de grenzen die de samenleving ze oplegt. Bij een groep willen horen, 
verschillende rollen uitproberen, seksualiteit ontdekken, dingen doen die niet mogen, enzovoort. 
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 Zeeuw, B. (2009). Gezondheidsgedrag bij de krakersubcultuur. Afstudeerscriptie, rurale sociologie aan de Wageningen 
Universiteit. 
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Grensoverschrijdend gedrag is daarmee, volgens mij, onlosmakelijk onderdeel van opgroeien. Waarbij puberen 
wellicht zelfs synoniem is voor het, met persoonlijkheidsontwikkeling en experimenteerdrang hoog in het vaandel, 
opzoeken van grenzen. En precies dit opzoeken van grenzen en afzetten tegen gevestigde waarden dat in 
subculturen hoogtij viert, biedt ook ruimte voor vernieuwing; iets waar Mason (meestal impliciet) over schrijft. Ik 
concludeer hieruit dat er ook voor Mason een zingevende kant zit aan het grensoverschrijdend gedrag dat 
jongeren in subculturen laten zien. Mason laat zien hoe we de dynamiek van deze culturen kunnen herkennen. 
Weet je waar grensoverschrijdend, identiteitzoekend en bekritiserend gedrag zich laat zien? Dan weet je ook waar 
je moet zijn om vernieuwende ideeën op te pikken, daar waar subculturen vertoeven; in het niemandsland op de 
grens.  
4.4 Niemandsland en de strijd om de openbare ruimte 
Vraag 3: Wat is het speelveld van de piraat?  
In deze paragraaf ga ik in op het gebied (in de maatschappij) waar grensoverschrijdend gedrag van de piraat het 
beste tot bloei kan komen. Het gebied dat al eerder besproken is onder de noemers ‘niemandsland’, ‘grensgebied’ 
en ‘twilight zone’. In deze paragraaf komen daar vrijplaats en openbare ruimte bij. Om dit gebied te onderzoeken 
richt ik me eerst specifiek op de opkomst en de ontwikkeling van de graffitibeweging die zich vrijwel compleet in de 
(vrije) openbare ruimte afspeelt. Een plek die zich prima leent voor kritiek op de gevestigde orde. Hierbij speelt een 
belangrijke vraag die ik later oppak: wie komt de openbare ruimte toe? Maar eerst een geschiedenisles over 
graffiti, vervolgens de strijd om de vrije (openbare) ruimte. 
Kracht van sociale media maakt bedrijven nerveus 
‘De kracht en impact van sociale media maakt organisaties nerveus. In rap tempo trachten ze beleid te ontwikkelen waarmee 
de mogelijk schadelijke gevolgen van het gebruik van sociale media wordt beteugeld. De strategie van de Australische bank 
Commonwealth pakte verkeerd uit. Een van de 44.000 werknemers publiceerde een brief van de bank, waarin staat dat ze 
hun vrienden op Twitter en Facebook moeten verraden als zij negatief schrijven over de bank.’ Je medewerkers vertellen dat 
van ze verwacht wordt dat ze anderen verraden, pfoeh. Daar zou ik als werkgever pas nerveus van worden. En met zulke 
regels kan het bijna niet anders dan dat deze bank iets te verbergen heeft. Of ben ik daarin te argwanend? 
 
Bron: Mijn reactie op een stukje in Het Financieele Dagblad (15-2-2011) 
 
  
Bron: Nav citaat uit J. Richards’ Rethinking organizational misbehaviour: From terminology to typology, (2007)   
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Beeld 32. ‘Niemandsland. Bestemd voor vrij gebruik’ (2010) - Sil Krol 
 
Vanaf 1970, in dezelfde periode dat de punkbeweging opkwam, begonnen in New York de eerste ‘verfspuiters’ 
actief te worden. Graffiti is een reactie op decennia van adverteren en het op andere manieren privatiseren van de 
openbare ruimte, zo claimt Mason de herkomst van graffiti (p. 106); ‘some call it vandalism, but at its heart there is 
art.’ Net als bij punk (en kunst) heeft ook graffiti geen vaste betekenis. Voor sommige beoefenaars is het een 
manier om gehoord te worden, om een moment van roem te hebben, om ‘territorium’ af te bakenen, om bij een 
subcultuur te horen en, zodoende, om identiteit vorm te geven. Voor anderen gaat het om meer anarchistisch 
getinte zaken zoals, ‘a tool for bombing the system’ (p. 110). Maar is graffiti nu goed of slecht, vraagt Mason zich 
af. ’Some art critics see it as the most important art form of the twentieth century, and the increasing amount of 
space it now takes up in art galleries stands as testament to that. But other people regard it as a scourge on the 
landscape that should be wiped out entirely’ (idem). Het is maar net wie je vraagt, de een loopt weg met graffiti, de 
ander gruwelt ervan. Dat de graffitibeweging een behoorlijk effect heeft gehad, is in ieder geval zeker.  
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De structuur van deze graffitibeweging is een interessante. Deze ziet er van buiten uit als chaotisch en willekeurig, 
‘but to those in the know it was a language of an uneasy unity, the intensely creative product of crosscultural 
contamination powered by fierce competition’ (p. 113). Niet lang na de opkomst zette de sterke arm der wet groot 
in tegen graffitispuiters en ook in de ‘scene’ gingen artiesten de competitie met elkaar aan. Dat uitte in het 
experimenteren met steeds nieuw ontwikkelde stijlen, maar ook door fysiek steeds hogere en moeilijk bereikbare 
plekken op te zoeken. De controlerende macht daarbij niet uit het oog verliezend, anders werd je opgepakt.  
 
Beeld 33. Pixalated Water (2010) - auteur onbekend, street art in New York 
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Rond 1985 kregen veel artiesten boetes of moesten door hun graffiti-activiteiten de cel in. Een van hen, SAMO (nu 
beter bekend als Jean-Michel Basquiat), zocht destijds 
contact met een galerie. Hij startte vanuit zijn graffiti-ervaring 
met nieuw werk. Werk waarmee hij uiteindelijk naam heeft 
gemaakt in het reguliere kunstcircuit en dat als zeer 
vernieuwend ontvangen werd. Het werkgebied van deze 
‘straatprofessionals’ breidde zich intussen uit. Omdat de 
politie zich steeds harder opstelde, bleven artiesten zoeken 
naar andere openbare ruimtes en snellere manieren van 
werken. Alles om de politie voor te blijven waren ze constant 
op zoek naar (speel)ruimte. Op zoek naar nieuwe plekken, 
vaak stukjes niemandsland; gebieden waar (nog) geen regels 
voor golden. Zo ontstonden ook graffiti-spin-offs als stickeren, 
stempelen, posterplakken, ruimtelijk werk op straat zetten en 
werk van tijdelijke aard. In zeer korte tijd kon er zo een interventie in de publieke ruimte worden gepleegd, met 
minimale risico’s. Soms zat de grensoverschrijding in de kleinste dingen. Een artiest vertelt aan Mason dat hij zijn 
werk overdag plaatst, want ‘when you do shit in the dark, you always look like you’re doing something illegal’ (p. 
121). Naar mijn mening een uitspraak die prachtig de flexibiliteit van de graffitibeweging laat zien. Weer zo’n vijftien 
jaar later, begin van de 21
e
 eeuw, ontstaat street-art en verschuift een deel van de zoektocht naar identiteit en 
status van deze subgroepen naar het internet. In de graffitigeschiedenis is het spanningsveld tussen de 
gezagdrager en de straatprofessional goed zichtbaar. Er is constant beweging in het spel, waarbij het 
grensoverschrijdend gedrag van de graffiti-artiest in hoge mate afhangt van de grens van de machtdrager. 
Daardoor is het grensgebied ook de uitgelezen plek om als subcultuur te vertoeven. Want, ik haal Cooper nog een 
keer aan, ‘dit is het gebied waar niets is en alles nog mogelijk is. Een gevaarlijk gebied, maar ook 
begerenswaardig’. Daarbij, hoef je in het grensgebied ook simpelweg niet zo ver naar een grens te zoeken.  
Zoals Basquiat een verbinding legde tussen de graffitiscene en de kunstwereld, zo zette Banksy kunst op 
straat, letterlijk. In korte tijd werd hij een van de meest bekende street-artists wereldwijd. Door veel met stencils 
(snel) te werken en maatschappijkritische, humorvolle beelden te maken, wordt hij al snel herkend en gevolgd. Als 
Beeld 34. ‘A fake cave painting of a Neanderthal 
pushing a shopping cart’ (2005) - Bansky. Collectie 
British Museum 
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nieuwe expressievorm zoekt Bansky de grenzen op van kunst, graffiti en van de openbare ruimte. Bijvoorbeeld 
door een eigen werkje (zie beeld 34) ongezien in het British Museum op te hangen. Na een dag of drie kwam men 
er achter en, na wat roering, is het onderdeel geworden van de permanente collectie. ‘Graffiti has more chance of 
meaning something or changing stuff than anything hanging indoors’ schrijft Banksy in zijn boek.
49
 Waarmee hij 
zeer kritisch is op hoe de hedendaagse kunstwereld is ingericht en voor wie kunst nu eigenlijk bedoeld is. Wie 
komt de openbare ruimte toe, is tegelijkertijd de vraag die wordt gesteld.
50
 Waarom is het in veel landen verboden 
om graffiti te spuiten, maar mogen er wel enorme reclamezuilen geplaatst worden? Ja, hoe zit dat met reclame? 
Waarom ‘mag’ reclame wel in de publieke ruimte en graffiti niet? Want, vraagt Mason zich terecht af, ‘if all those 
tags are so bad for our state of mind, what are all these ads doing to us?’ Wordt hier met twee maten gemeten? 
Vanuit de overheid is het antwoord misschien niet zo ingewikkeld. Aan reclame zitten inkomsten vast, aan graffiti 
voornamelijk kosten. Want graffiti is gekladder en maakt het straatbeeld rommelig en lelijk. Althans zo denkt de 
‘mainstream’ er over en dat kan. Want de hoofdcultuur bepaalt de grenzen, maakt uit wat mooi en lelijk is en met 
welke maten wordt gemeten. Ik zou bijna willen zeggen dat het de rol is van een subcultuur om het hier niet mee 
eens te zijn. De repeterende beweging zou er in 5 stappen, volgens mij, ongeveer als volgt uit kunnen zien: 
 
1. Begrenzing, (sociale) regels, bescherming (hoofdcultuur);  
2. Kritiek op de bestaande grens / (nieuwe) ideeën, grensoverschrijdend (subcultuur); 
3. Onderdrukken van kritiek, aantrekken van de grens (hoofdcultuur); 
4. Kritiek verschuift en intensiveert (subcultuur); 
5a.  ‘Powerplay’, grensbewaking, grensbekrachtiging (hoofdcultuur); 
5b.  Incorporeren van kritiek, ingaan op vernieuwing, grensverlegging (hoofdcultuur); 
Dit is een continu proces
51
 dat zich in het grensgebied lokaliseert waarbij beide partijen ‘niemandslandjepik’ doet. 
Voor de helderheid: stap 1 is niet per se het vertrekpunt, dit kan ook stap 2 zijn. Ze zijn vergelijkbaar met de 
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 Banksy (2001). Banging Your Head Against A Brick Wall. London: Weapons of Mass Distraction.  
Tip: de film Exit through the giftshop is ook van Banksy’s hand en geeft een goed beeld van de graffitibeweging. 
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 Wie komt de openbare ruimte toe? Deze is van zichzelf. Wie komt de systemen toe, is de vraag die in de lijn van Cooper hout 
snijdt. De systemen behoren, in mijn optiek, dan ook aan het grensgebied dat ze bestaansrecht geeft. 
51
 Hoewel ik deze dynamiek heb beschreven in stapjes, gaarne niet lezen als toepasbaar modelletje, alleen om notie te kunnen 
nemen van het proces. Hoewel het lijkt alsof beiden partijen om beurten de grens bepalen, is dit niet het geval. Het is, in de lijn 
van Cooper, het (samen)spel tussen de twee die vanuit het grensgebied de systemen van betekenis voorzien. 
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kwestie van de kip en het ei; beiden zijn van elkaar afhankelijk. Wie er eerst was? Het zijn twee elkaar definiërende 
standpunten (zie Cooper). Zowel kritiek als nieuwe ideeën laten zich door grenzen inspireren, een grens is vaak 
weer een reactie op kritiek en ideeën die het systeem (kunnen) bedreigen. Bij stap 5 is, in navolging van Mason, te 
zien dat er grofweg twee mogelijkheden zijn om met kritiek om te gaan. Eén gaat de strijd aan, de ander sluit, 
zoals Serres eerder tipte, een verdrag. Het bondgenootschap heeft Masons voorkeur. Door de kritiek van piraterij 
te benutten, kan het systeem zich namelijk vernieuwen. Denk aan de door graffitiartiesten verworven plekken in de 
vrije ruimte. De ruimte die na politiewerk al snel niet meer vrij was en niet veel later ingenomen is door ‘corporate-
graffiti’; ook wel ‘reclame’. Het voorwerk van graffitikunstenaars, zoals vinden van ‘in beeld springende locaties’ om 
hun werk te zetten, wordt vervolgens door adverteerders gebruikt voor zichtbaarheidsvergroting van hun ‘sterke 
merken’. Reagerend op deze nieuwe begrenzing ontstonden nieuwe ‘subcultuur-spin-offs’ die kritiek leverden of 
ideeën hadden, zoals culture jamming (saboteren van controle van organisaties, vooral gericht op reclame-
uitingen) en bubblehead (door middel van tekstballonstickers herclaimen van advertenties).Vanuit dit graffitiverhaal 
is het, in mijn ogen, aannemelijk dat het grensgebied, het niemandsland, de plek is waar grensoverschrijdend 
gedrag zich zowel door laat inspireren als waar het zich afspeelt.  
In professionele setting - zoals bij geestelijk verzorgers - wordt een plek als deze ook wel vrijplaats genoemd. 
Het kunnen bieden van een vrijplaats is een belangrijke voorwaarde voor het uitvoeren van het werk van een 
geestelijk verzorger. In justitiële setting bijvoorbeeld gaat het om een gegarandeerde vrije ruimte waar 
gedetineerden zonder angst voor mogelijke consequenties vrijuit kunnen spreken over geloofs- of levenszaken 
(Mooren, 2008). Er is een duidelijk kader waarbinnen de vrije ruimte zich bevindt en zodoende moet de vrijplaats 
ook staan voor een veilige plek. Het werk van een geestelijk verzorger staat of valt bij het kunnen creëren van zo 
een ruimte, om tot gesprek te kunnen komen over wezenlijke zaken als existentiële levensvragen. Deze plek wordt 
door de beroepsgroep van geestelijk verzorgers met hand en tand verdedigd, want zoals met alle grensgebieden 
wil de macht deze maar wat graag inlijven. Niemandsland en vrijplaats hebben wel iets gemeen. Beiden zijn een 
toevluchtsoord, een plek waar je veilig kunt zijn, en in beiden is het (machts)spel tussen orde en chaos zichtbaar.  
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Beeld 35. ‘Vrije hoogte 5 m’ - Petra Kalden, ateliers voor vernieuwing 
 
Deze thematiek van het grensgebied is breder te trekken en speelt zich ook af bij (creatieve) professionals. 
Professionals hebben de behoefte om een dergelijke vrijplaats te creëren om zodoende hun eigen en andermans 
normativiteit de ruimte te kunnen geven. Niet voor niets vraagt een begrip als normatieve professionalisering om 
een sterke mate van intersubjectiviteit. Een woord dat in het Latijn ‘tussen de subjecten’ betekent. Het maken van, 
en open staan voor, contact met anderen is bij normatieve professionalisering wezenlijk ingebakken. Het speelveld 
van de piraat is daarmee niet alleen het grensgebied buiten zichzelf, maar ook het intermenselijk gebied en zijn 
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eigen innerlijke gebied.
52
 Terreinen waar begrenzing en overschrijding net zo goed een rol spelen. Piraterij kan 
ons, ook als professional, helpen om beter te worden in zinvol en goed werk te verzetten.  
Om ook in mijn scriptie wat ruimte te creëren, eindig ik deze paragraaf ‘open’ met een stukje tekst van 
socioloog Lucius Burckhardt over niemandsland: 
 
‘Warum ist die Landschaft schön? 
Niemandsland, das ist das Land, wo der Schorsch seine Selbst gebastelte Rakete zündete und wo die Anne ihren ersten Kuss 
bekam.  
Das Niemandsland gibt es nicht in der geplanten Stadt. Das Niemandsland ist ein Produkt der Planung, denn es gilt ohne 
Planung kein Niemandsland.  
Niemandsland entsteht da, wo nach Ausschneiden einer Baumzone, die landwirtschaftliche Nutzung obsolet, die städtische 
Nutzung aber noch nicht genügend rentabel ist.  
Das Niemandsland ist der Leerraum zwischen der Stadt und dem Planungsgebiet. 
Hochschulseminar - Zu Fuß’ 
 
4.5 De kunstenaar  
Nu we weten wie de piraat is, waar die vandaan komt en waar hij zijn spel speelt, ga ik in deze paragraaf in op de 
kunstenaar en kom ik terug bij de professional die hier wat stiller was dan in de hoofdstukken hiervoor. De 
kunstenaar is geen nieuwe rol die ik hier introduceer. Hij heeft, in mijn ogen, veel overeenkomsten met de piraat, 
de parasiet, de sociale bandiet en, volgens sommigen een verrassing, met de (creatieve) professional. Het zijn 
simpelweg allemaal rollen die grensoverschrijding en kritiek uiten in hun takenpakket hebben. De piraat en de 
kunstenaar reflecteren op de grens, door er overheen te gaan. Grensoverschrijdend gedrag is daarbij hun 
gereedschap. Ook de professional kan, door zich hiervan bewust te zijn, baat hebben bij het herkennen van deze 
dynamiek.  
                                                     
52
 Zie paragraaf 4.1: introductie Mason. 
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Beeld 36. ‘Imponderabilia’ (1977) - Abramovic + Ulay. Performance. Foto: Giovanna Dal Magro 
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Zoals ik in de introductie van dit hoofdstuk aanhaal is een piraat, volgens Mason, ‘[…] essentially anyone who 
broadcasts or copies someone else’s creative property without paying for it or obtaining permission’ (p. 36). Daar 
waar bestaande grenzen meer beperken dan gewenst, daar zijn piraten te vinden. Om nieuwe mogelijkheden 
zichtbaar te maken, ideeën te genereren, maar ook om voor anderen totaal onlogisch gedrag te vertonen, daar 
moet je piraat voor zijn. Of kunstenaar.  
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Piraterij maakt met zijn grensoverschrijdend gedrag niet- of slecht functionerende systemen zichtbaar en is 
daardoor dé manier om ‘niet efficiënte systemen’ bij te sturen of te vervangen. Dit schreef ik al eerder en gaat over 
het uiten van kritiek. Kritiek op het systeem, om grenzen te 
bekrachtigen, als reflectiemiddel of als 
vernieuwingsinstrument. Vervang in dit hoofdstuk ‘piraterij’ 
voor ‘kunst’ en zie hoe Mason een boek heeft geschreven dat 
over kunst gaat in een economische wereld. Er is, volgens 
mij, geen kunststroming die geen grensoverschrijdende 
elementen in zich heeft. ‘Realism, Impressionism, Dadaism, 
and surrealism all helped forge the spirit of punk, 
encouraging artists to break the rules and ignore traditions’ 
(p. 15), aldus Mason hierover. Daarmee is er ook geen 
kunstenaar die geen grensoverschrijdend gedrag laat zien of grensoverschrijdende elementen in zijn werk betrekt. 
Kunst gaat over het bevragen van grenzen, vanuit een buitenpositie. Een andere kijk op de wereld helpt om blinde 
vlekken, zwarte gaten en meer onbesproken, onbekende of vergoelijkte gebieden onder ogen te brengen. De vele 
rollen die Mason beschrijft zijn nagenoeg allemaal kunstenaars.
53
 Kunstenaars gebruiken net als piraten ook 
andere bronnen dan alleen zichzelf; ze laten zich door anderen inspireren en gebruiken andermans beeld of geluid 
om eigen ideeën uit te werken. Net een recyclingproces waarbij bestaande informatie gebruikt wordt om nieuwe 
informatie te genereren. Creativiteit gaat, volgens mij, over dit soort vernieuwing en is daarmee altijd een reactie 
op het traditionele (het bestaande en begrenzende) systeem. Net als grensoverschrijding een reactie is op de 
grens. Creativiteit is, naast creërend, daardoor van nature ook destructief. Lenen, samplen, kopiëren, jatten, 
vernieuwen; welke naam je er ook aan geeft, er vindt verandering plaats en daarmee gaat de oorspronkelijke vorm 
kapot. Bij het maakproces komt zodoende altijd grensoverschrijding om de hoek kijken, anders maak je in wezen 
niets (nieuws).  
De kunstenaar is bij uitstek degene die het vermogen heeft om de hierbij horende, vaak verscholen, 
dynamieken van het grensgebied (tussen oud en nieuw, normaal en gek, orde en chaos) zichtbaar te maken.  
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 Musicians, artists, entrepreneurs, DJs, graffiti artists, fashion designers, French chefs, writers, poets, singers, MC’s. En ga zo 
maar door, stuk voor stuk kunstenaars die Mason in zijn boek behandelt.  
Goed kijken wat zich laat 
afstemmen 
‘In de muziek is er verschil tussen een dissonant [en 
een valse noot]. Een dissonant is een heel belangrijk 
element in een harmonie omdat ie, ook al klinkt deze 
raar, de harmonische ontwikkeling verder stuwt. [Dat 
is dus] iets heel anders dan een valse noot. Een 
dissonant is van belang en een valse noot moet je 
eigenlijk onmiddellijk verwijderen. Het is wel van 
belang om dit onderscheid te zien.’ 
 
Bron: lezing van Jos Kessels, UvH Dies 2010 
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Althans zo denkt Foucault er over. Vanuit zijn interesse in de grens tussen normaal en gek, en het systeem dat 
deze grens tot stand brengt, heeft hij ook belangstelling in de rol van de kunstenaar. Dit zijn mensen die de 
vreemde, want niet helemaal normale, eigenschap hebben met één been binnen en één been buiten de 
samenleving te staan; mensen die in het grensgebied van de rede en waanzin vertoeven. Johannes Mol
54
 zegt 
hierover in navolging van Foucault; ‘door de hele geschiedenis heen zijn het kunstenaars die duidelijk maken wat 
er binnen een bepaald denksysteem mogelijk is en wat niet’ (2004, p. 113). Volgens Ruud Kaulingfreks - 
hoofddocent organisatietheorie - ligt ook de kracht van de adviseur (als professional) in het verschil, het ‘anders-
zijn’. Dit schrijft hij in de bundel Goed werk (2008, p. 129). Vanuit de ontmoeting tussen elkaar rakende, maar niet 
identieke perspectieven is de meerwaarde zichtbaar. Juist de andersheid van deze professional maakt hem/haar 
waardevol, schrijft Kaulingfreks. Ook Foucault en Mason lijken wel wat in deze andersheid te zien en spreken over 
manieren om af te wijken van vaste patronen. Niet voor niets zoekt Foucault in zijn werk niet naar het oplossen van 
problemen (convergeren), maar naar het onderzoeken van dat wat verschilt (différence). Foucault doet een oproep 
tot levenskunst, waarmee hij doelt op het scheppen van een eigen leven. Een schepping, al was het eigen leven 
een kunstwerk. Foucault moedigt, volgens Mol, hiermee iedereen aan om ‘uit de overheersende normaliteit en 
normativiteit terug te treden in de waanzin die ieder diep in zijn hart heeft en [zo] zijn eigen orde te creëren, op de 
grens van het maatschappelijk toelaatbare’ (2004, p. 114). Foucault pleit hier eigenlijk voor wat Bataille 
transgressie noemt, een tijdelijke overtreding van de grenzen van het normale om tot, eveneens tijdelijke, extase te 
komen. Een gebied van vervoering waar creativiteit en vernieuwing groot spel spelen.
55
 In feite roept Foucault 
daarmee op tot het ‘plegen’ van grensoverschrijdend gedrag, om de regels en controle te laten voor wat ze zijn en 
zelf betekenis aan het leven te geven. Afwijken als zingevingstimulans. 
Tijd voor een voorbeeld. In de praktijk gaat het maken van een kunstwerk van je eigen leven niet zonder slag 
of stoot. Er moeten immers grenzen betreden en doorbroken worden en dat vraagt durf. Soms echter dient een 
moment om dit te doen zich aan. Want wat doe je wanneer je van het (in dit geval werkende) leven een kunstwerk 
wilt maken, maar de organisatie werkt tegen? Specifieker gesteld: hoe ga je als professional om met de onmacht 
en woede die een dreigende sluiting van de organisatie oproepen?  
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 Mol, Johannes (2004). Filosoferen over het belang van kunst. Plaatsbepalingen. Budel: uitgeverij Damon. 
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 Meer over Bataille? Blader even terug naar paragraaf 2.3: grensoverschrijding als tijdelijke ontsnapping. 
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Beeld 37. ‘Johnson m'a tuer (sic)’ (2011) – Louis Theillier. Vertaling: ’ Johnson heeft me vermoord.’ Een woordspeling op de 
naam van het bedrijf Johnson Matthey 
 
Louis Theillier deed dit op zijn eigen manier. Door een stripverhaal te maken. Hij werkte bij Johnson Matthey, een 
bedrijf in de chemische industrie in Brussel, dat inmiddels gesloten is. Theillier schreef en tekende over de sociale 
onrust bij deze organisatie, allemaal tijdens zijn werkuren. ‘Normaal’ gezien zou dit door de organisatie als 
grensoverschrijdend gedrag betiteld worden, er zouden waarschijnlijk sancties plaatsvinden, maar, 'de productie 
ligt [nu] zo goed als stil. Ik heb toch niets anders omhanden' aldus Theillier.
56
 Dan maar wat maken. Hij wilde zijn 
hele leven al een strip tekenen en nu was daar ineens zijn kans. Volgens Mason blijft het een kunst om, steeds 
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 Krantenartikel in De Standaard van 30 maart 2011. Gevonden op 3 maart 2012 op 
http://www.standaard.be/artikel/detail.aspx?artikelid=V8386Q8B  
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weer opnieuw, de balans te vinden tussen regulatie en (creatieve) vrijheid. Het zoeken naar deze balans is dan 
ook een ‘never ending story’. In het geval van Theilier gaf de sluiting van het bedrijf hem de ruimte om zijn 
creatieve vrijheid vorm te geven. Hij had vroeger tekenles maar, nu pas benut hij zijn talent.  
En daar zal het niet bij blijven. 'Ik wil meer strips tekenen. Ik heb me voorgenomen niet meer voor een multinational 
te werken [maar] te evolueren in de artistieke richting,' zo vertelt Theilier.  
Ik denk dat zowel Pink als Mason trots op hem zijn.  
 
Beeld 38. Street art France (2011) - Princess-Hijab (hijabism) 
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4.6 Reactie en kritiek 
In deze paragraaf geef ik een korter reactie op Pinks werk en haal ik één recensent aan.  
Recensies van The pirates dilemma zijn overwegend positief. Wel wordt er hier en daar commentaar gegeven op 
Masons manier van bundelen van de veelheid aan informatie. Zo schrijft ene Chris Meadows dat het boek hierdoor 
soms te veel een, ‘textual version of the “mix tapes” [is] that Matt Mason would have created as a pirate DJ—a 
collection of unrelated anecdotes from all over the map, tied together thinly with connecting material’. Naar mijn 
mening zijn er overeenkomsten tussen de verhalen te ontdekken, maar dit valt niet altijd mee. Door deze veelheid 
aan anekdotes, uitspraken, theorieën en ander materiaal, en de hap-snap manier van het samenvoegen van deze 
gegevens, heb ik nog een kritiek op Masons werk, iedere bron dreigt namelijk (door gebrek aan context?) een 
zelfde lading te krijgen en wordt daarmee soms wat plat van betekenis. Mason probeert, volgens mij, toch een 
totaalbeweging te laten zien en dit is de keerzijde. Daarbij biedt deze wervelwind nauwelijks adempauzes. Knap is 
wel dat hij uit het dualistische terrein blijft zoals ‘pill-piraterij is goed’, ‘patenten zijn slecht’ (of andersom). Hij ‘propt’ 
wel een sociologisch perspectief in een economisch kader, een interessante combinatie, ik kreeg echter meerdere 
malen het gevoel dat subculturen bestaan om organisaties te dienen, wat natuurlijk lariekoek is. Deze, soms wat 
dwangmatige koppeling met een politiek-economisch systeem, verklapt waarom het een managementboek is. Hier 
is het modelletje om met piraterijdilemma’s om te gaan, volgens mij, een directe schuld aan. ‘Leuk zo’n verhaal, als 
het maar toepasbaar is voor de manager’, hoor je zijn uitgever bijna zeggen. Voor mij is het model een kunstgreep, 
die Masons boeiende vertelling geen recht doet maar het, bijna, reduceert tot een lekke wastafeldop; uiteindelijk is 
het water weggelopen en blijf je zitten met dat stomme plastic ding. 
4.7 Kortom 
Bij het ervaren van een dilemma op bezoek gaan bij de buren, die anders naar de wereld kijken en wellicht andere 
dingen zien, om dit mee naar huis te nemen en het dilemma op te kunnen lossen. 
Het is wat kort door de bocht maar dit is, in één zin, de beweging die Mason in The pirate’s dilemma, how 
youth culture is reinvention capitalism inzet. Bij uitstek een vorm van grensoverschrijdend gedrag; van spieken bij 
een klasgenootje is veel te leren (naast de benodigde ‘harde’ kennis, ook de sociale informele inbedding hiervan) 
en hoewel de formele norm hier kwaad van spreekt, kan de informele organisatie hier niet aan voorbij. Mason 
spiekt bij jongerenculturen om organisaties met een dilemma verder op weg te helpen.  
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Wat zij vooral doen? Grensoverschrijdend gedrag inzetten als kritiek en reflectie op het heersende systeem om 
zodoende nieuwe ideeën te toetsen.  
 Hoe situeert grensoverschrijdend gedrag zich in onze samenleving en welke vorm en dynamiek brengt dit 
met zich mee? 
 
Mason toont grensoverschrijding als een spiegel die jongerenculturen de hoofdcultuur voorhouden. Daarbij 
verbindt hij het creatief potentieel van jongerenculturen aan vernieuwing van organisaties en herwaardering van 
haar grenzen. Dit biedt kansen voor bestaande organisaties, waarbij niet ‘vechten-tot-de-dood’ maar (eerlijke) 
concurrentie, in Masons ogen cruciaal is. Ook Serres ziet hierin de beste manier om met, in zijn geval, parasieten 
om te gaan. Overkoepelend plaatst Mason de toekomst van het kapitalistische systeem in normatieve systemen, 
systemen die meer gebaseerd zijn op vertrouwen. Hiermee doelt hij op manieren zoals zowel Franse topkoks als 
graffitiartiesten hun intellectuele eigendom bewaken. Geen patent of wetgeving beschermt hen, het is de informele 
organisatie die dit regelt. ‘Both graffiti and French cooking involve highly complex styles’, en het stelen van 
iemands idee kan, vanuit de informele organisatie, verstrekkende gevolgen hebben (p. 115). Deze informele 
dynamiek is zeer krachtig en heeft van zichzelf, net als de formele, ook een kwaliteitssysteem van in- en uitsluiten. 
Ik weet niet of het waar is, maar ik heb wel eens gehoord dat dit in iedere groep een dergelijke reinigende werking 
heeft, zolang de groepsgrootte niet te groot is. Het overtreden van bepaalde regels kan, zoals bij de chefkoks en 
graffitiartiesten, leiden tot een verlies aan reputatie. En dat is het laatste wat je wilt, dan dreigt (een deel van je) 
identiteit te grabbel te worden gegooid. De vorm van grensoverschrijding is daarmee allesbepalend voor de 
consequenties die hieraan verbonden worden. Vertrouwen, betrokkenheid en verbondenheid zijn grote woorden 
die een subcultuur veiligheid bieden die nodig is om te kunnen acteren. De sterke informele organisatie in deze 
scene zorgt ervoor dat geschreven wetten overbodig zijn, maar dat overtreding zelfs tot excommunicatie kan 
leiden. Grensoverschrijdend gedrag kan behulpzaam zijn om de grens, waar nodig, te bekrachtigen, en 
tegelijkertijd via reflectie voor vernieuwing te zorgen. De scheidslijn tussen destructie en creatie is echter flinterdun.  
Hiermee kom ik op een tweede kritiekpunt richting Mason. Zijn verhaal is namelijk wel erg positief gesteld. 
Piraterij gaat naast creativiteit ook gepaard met destructieve kanten. Piraterij kan ook bezeren en agressief zijn, 
alleen komt Mason niet verder dan dat piraterij ook diefstal kan zijn. Zoals alle bestaande systemen zijn ook 
organisaties huiverig voor verandering. Niet zo zeer vanuit het idee dat er niets anders kan, maar meer omdat je bij 
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vernieuwing, per definitie, niet weet wat er voor het oude in de plaats komt. Zowel inspiratie, waar Mason groot op 
inzet, als destructie liggen hierbij op de loer. Het is soms net wie als eerste bij de bal is. Piraten hebben niet voor 
niets een slechte reputatie. Ze gaan er immers prat op om zich anders op te stellen en te gedragen dan de 
(algemene) norm. Pas wanneer een piraat of subcultuur zich van zijn beste kant heeft laten zien verandert de 
deursticker van ‘tuig’ naar ‘pionier’. Mason schaart zich met The pirate’s dilemma achter het economische 
groeimodel: vernieuwing is vooruitgang. Biologisch gezien goed te begrijpen; zonder nieuwe kindjes is de soort 
gedoemd om uit te sterven. Maar filosofen Bataille, met zijn transgressie, en Foucault, vanuit zijn oproep tot 
levenskunst, pleiten voor iets anders. Ze moedigen aan om regelmatig een stapje terug doen. Een stap ‘buiten’ de 
regels en begrenzing en ‘in’ de waanzin of het ritueel. Deze vorm van bewust ‘plegen’ van grensoverschrijdend 
gedrag heeft als sterk autonoom doel om vanuit jezelf, niet vanuit bestaande normeringen, betekenis te geven aan 
het leven. En piraterij heeft, volgens mij, net als kunst het vermogen om dit in gang te zetten. Noem het een 
moment van bezinning.  
Precies wat er, in mijn optiek, kan worden toegevoegd aan het verhaal van Mason. Bij het wegvallen van 
zekerheden, in het geval van hedendaagse organisaties, is een herijking van identiteit nodig. Door het 
piratendilemma zijn deze organisaties identiteitzoekend en Mason kijkt voor remedies buiten het organisatieveld. 
Iets wat, volgens mij, behulpzaam kan zijn, maar niet verheerlijkt moet worden. Een zingevingvraag als deze is, 
volgens mij, een uitgelezen kans voor introspectie. Welke niet aangesproken (vernieuwings)kracht is er 
bijvoorbeeld bij de eigen professionals aanwezig? Gevaar van Masons aanvliegroute is dat de organisatie in India 
‘op zoek gaat naar zichzelf’ en bij terugkomst ontdekt dat de identiteit in de plaats van herkomst ligt. Wat je van ver 
haalt is lekker, dat klopt, maar het is geen garantie voor succes. Zeker wanneer je stopt met zelfreflectie. Ik mis in 
Masons verhaal dan ook aandacht voor de ‘andersheid in jezelf’ als organisatie. Alsof organisaties alleen maar 
eenduidig en monotoon zijn. Zoals ik in paragraaf 4.1 benoem haalt hij kort deze beweging van buiten naar binnen 
aan, door ander zicht te krijgen op de piraat - of wat mij betreft de kunstenaar - in onszelf (p. 6). Helaas, laat hij dit 
in zijn verhaal verder onaangeroerd. Een gemiste kans, althans zo denk ik er over. Al is het ook mogelijk dat hij 
wat bewaard voor zijn volgende boek: The pirate within ourselfs. 
  BegrenZiNg is ook een vak 
Masterscriptie, Universiteit voor Humanistiek, Tobias Nieveld  123 
 
Beeld 39. ‘Fuck The System (Firestone font)’ (2004-2011) - Merijn Bolink. Glasvezelversterkt polyester (band), PU-rubber 
(afdruk), ca 62 x 30 x 150 cm 
 
Afsluitend zet Mason vooral in op hoe we, als organisaties en samenleving met piraterij om moeten gaan. Er zijn 
twee opties. We gaan voor het bestrijden van deze vrijbuiters; wat volgens Mason in sommige situaties het beste is 
om te doen. Maar we kunnen ook, in de lijn van Serres, gaan voor een bondgenootschap; een verdrag, zodat 
zowel het systeem als de ‘parasiet’ van de situatie kan profiteren in een ‘gezond concurrerende setting’. Mason 
maakt hiermee, in managementtaal, van piraterij een nieuw businessmodel. In ‘Humanistiektaal’ zou ik echter 
opteren voor; ‘een nieuwe manier om betekenis te geven aan leven en werk. De piraat is immers zingedreven en 
zal altijd met ons meekijken; uit nieuwsgierigheid, over de schutting.  
  BegrenZiNg is ook een vak 
Masterscriptie, Universiteit voor Humanistiek, Tobias Nieveld  124 
Piraten, parasieten, bandieten en kunstenaars hebben een meerwaarde voor de samenleving die in eerste 
instantie niet door iedereen als vanzelfsprekend herkend wordt. Na Mason zal dat anders zijn en is duidelijk dat 
deze critici een bijdrage kunnen leveren aan het beleven van zin in ons werk en leven. De plek waar deze 
zingeving tot ontwikkeling kan komen is, in mijn ogen, in het contact tussen de ander en het zelf. In deze dynamiek 
speelt grensoverschrijdend gedrag zich af. Op het grijze gebied van het samen, waar je op je meest kwetsbaar 
bent, maar waar ook de speelruimte gevonden kan worden om al improviserend te reageren op dat wat er gebeurt 
en hier plezier en zin aan te beleven. 
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Ik zou wel eens willen weten, waarom zijn de wolken zo snel 
Misschien dat 't een les aan de mens is 
Die hem leert hoe fictief een grens is 
Of misschien is het ook maar eenvoudig een engelenspel 
Daarom zijn de wolken zo snel 
 





Welkom in het laatste hoofdstuk van mijn scriptie. Alvorens ik dit verslag zal begrenzen, ga ik hier over tot 
beantwoording van mijn vraagstelling, waarbij ik de hoofdrolspelers nogmaals, en nu voor de laatste keer, ten 
tonele zal brengen. Na mijn overdenkingen en conclusies kom ik in de volgende paragrafen tot aanbevelingen plus 
een beknopte evaluatie van dit onderzoek en het proces dat hiermee gepaard ging. Maar eerst mijn slotsom. 
5.1 Slotsom 
Wat zeggen de auteurs over de probleemstelling? Welke inzichten biedt de opgedane kennis? Waar zijn de 
denkwijzen van de verschillende auteurs te koppelen? En waar spreken zij elkaar tegen? Waar is aansluiting te 
vinden tussen ‘het UvH denken’ en deze auteurs? Hoe kunnen organisaties met deze kennis uit de voeten? Stuk 
voor stuk vragen die, in mijn ogen, van belang zijn om hier eens even de revue te laten passeren. De hoofdvraag 
van mijn onderzoek breng ik daarvoor graag, nog eenmaal, voor het voetlicht.  
 Hoe kan grensoverschrijdend gedrag van professionals een bijdrage leveren aan de zingeving van 
professionals en organisaties?  
Naast aanleiding voor mijn onderzoek, is deze vraag ook de leidraad voor deze paragraaf.  
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Grensoverschrijdend gedrag 
Een hoop omzwervingen en nieuwe wijsheden verder is mijn eerste conclusie de volgende;  
Grensoverschrijdend gedrag van professionals draagt altijd bij aan zingeving van professionals en 
organisaties.  
Deze ietwat boute uitspraak verraadt een geschiedenis die ik graag deel. Dat vraagt om zicht op de dynamiek die 
grensoverschrijdend gedrag met zich meebrengt. De volgende, minstens zo relevante conclusie, sorteert hier op 
voor;  
Grensoverschrijdend gedrag komt voort uit een onbevestigde behoefte. 
Of, erger nog dan onbevestigd, een behoefte die genegeerd of ontkend wordt. Ik spreek hier over een behoefte 
van de professional die geen bestaansrecht krijgt. Alsof opeisen hiervan vervolgens een eigen leven gaat leiden, 
ontstaat de vorm van gedrag die, in mijn ogen, vooral om aandacht vraagt. Ik heb het sterke vermoeden dat 
grensoverschrijdend gedrag van professionals vanuit dit kader twee uitingsvormen kent. Dat wil zeggen, 
grensoverschrijdend gedrag: 
a. dat zoekt naar begrenzing. Dit ‘pubergedrag’ heeft behoefte aan meer duidelijkheid en wordt bijvoorbeeld 
binnen bepaalde rituelen geaccepteerd.
57
  
b. dat zoekt naar een beter kader. Dit ‘innovatiegedrag’ heeft geen behoefte aan bevestiging, maar mikt op 
vernieuwing en probeert bestaande grenzen te herdefiniëren. 
Beide vormen komen, volgens mij, overal voor, maar de behoefte van de professional bepaalt de vorm van het 
gedrag. Is het een behoefte:  
a. aan duidelijkheid en structuur? Dan is grensoverschrijdend gedrag vooral ‘grensbevestigend’ gekleurd. Dit 
gedrag kan ontstaan wanneer een professional in zijn werk te veel aan zijn lot wordt overgelaten en 
stuurloosheid ervaart;  
b. aan verandering? Dan is grensoverschrijdend gedrag overwegend ‘grensverleggend’ van opzet. 
Alternatieven voor het systeem spelen hier een rol. 
In welke vorm dan ook, grensoverschrijdend gedrag van professionals is, net als controle, wezenlijk onderdeel van 
organisaties. Dankzij Ackroyd & Thompson weten we dit en dat geeft ons een helder uitgangspunt.  
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 Zoals Bataille met ‘wormholes’ toont, die op gezette tijden de weg naar de roes openzetten, om vervolgens, bij terugkomst 
meer ‘grensbewustzijn’ te creëren. Het gedoogbeleid in Nederland met betrekking tot cannabis is hier een voorbeeld van.  
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Het gedrag is het effect van de aanleiding, de behoefte. Om die aanleiding naar waarde te kunnen schatten, 
moeten we het volgende vaststellen. Het geven van betekenis (zin) aan de wereld om ons heen is een 
fundamenteel menselijke eigenschap. Zonder betekenis geen zin; geen drijfveer in het leven met, licht 
gechargeerd, de dood als gevolg. Zingeving bouwt identiteit en creëert daarmee een positie als uitvalsbasis in de 
wereld.  
Een behoefte komt voort uit een zoektocht naar betekenisgeving. Wanneer deze behoefte gefrustreerd 
raakt, neemt de kans op het ervaren van betekenis af.  
De behoefte blijft echter gewoon intact. Niet zichtbaar aan de oppervlakte, maar des te sterker, onder de 
waterlinie; in de informele organisatie. Hier zoekt de behoefte, als alternatief voor eerdere pogingen, een manier 
om tot uiting te komen. Met behoeftebevrediging uiteraard als grote wens, maar dit blijft uit. Grensoverschrijdend 
gedrag is, volgens mij, een uitingsvorm van een dergelijk gefrustreerde behoefte. De frustratie hoeft niet opzettelijk 
vanuit de organisatie te zijn gecreëerd. Het is wel altijd een reactie op de grens die, als een broek van een 
postorderbedrijf, vaak te ‘skinny’ of te ‘baggy’ uitvalt.  
Grensoverschrijdend gedrag heeft in potentie altijd een zingevende werking; het wil iets, maar krijgt dit niet 
als vanzelfsprekend te pakken. Het gedrag doet een direct appél op de grens die frustreert. 
Pink ziet dit ‘speelveld’ vanuit een andere hoek, een managershoek. Grensoverschrijdend gedrag staat voor hem 
als een probleem waarbij oplossen het devies is. Pink ziet de herkomst van grensoverschrijdend gedrag dan ook in 
een verkeerde afstemming tussen systeem en gebruiker, tussen de traditionele organisatie en de innerlijke 
drijfveren van de professional. Waarmee hij dit gedrag voornamelijk als uitwas ziet, in plaats van als inherent aan 
organisaties. Beschermingsdrang, van de manager, en autonomie, voor de professional, bepalen het 
spanningsveld waar deze spanning uit voortkomt. Volgens Ackroyd & Thompson is;  
Het najagen van autonomie de basis van grensoverschrijdend gedrag van professionals.  
Het is de sterke behoefte tot zelfbeschikking die hier van zich laat horen. Voor Pink speelt dit totaal niet. 
Autonomie staat voor hem wel voor eigen regie, maar heeft geen verband met grensoverschrijdend gedrag. 
Wanneer de managersbenadering gelijkgeschakeld is met de motivatievorm van professionals, speelt dit gedrag 
überhaupt geen rol meer. Althans, zo vindt Pink. Het probleem is daarmee opgelost. Leuk bedacht, denk ik, maar 
volstrekt irreëel, grensoverschrijdend gedrag is in organisaties immers ‘one of the guys’ en dat zal nooit 
veranderen.  
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Beeld 40. ‘Small Unfired Clay Figure’ (2006/07) - Mark Manders. Iron, painted epoxy, wood, painted wood, book,  
153.5 × 64 × 29 cm. Antwerp. Photo UMJ, N.Lackner 
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Grensoverschrijdend gedrag hangt in hoge mate af van het grensgebied  
De ‘maverick’ (dissident, non-conformist), de ‘stylish outsider’ (stijlvolle buitenstaander), de ‘trespasser’ 
(overtreder), de ‘outlaw’ (bandiet, struikrover) en de ‘buffoon’ (zot, nar). Dit zijn, volgens filosoof en 
organisatiedeskundige René ten Bos
58
, enkele functionarissen die door hun grensoverschrijdende karakter kritiek 
kunnen leveren op de gestelde grenzen. Zij kunnen 
vanuit hun ‘onwetendheid’ en ‘ongebondenheid’ het 
vanzelfsprekende bevragen. Gericht op het leveren van 
goed en zinvol werk is het voor een professional, 
volgens mij, noodzakelijk om minstens één van deze 
rollen in te kunnen nemen. Zonder grens, geen 
grensoverschrijdend gedrag en vise versa. 
Grensoverschrijdend gedrag heeft een andere 
dynamiek dan ‘gewoon’ gedrag; het kent een keur aan 
rollen die, stuk voor stuk, gebruik weten te maken van zijn 
anders-zijn. Want de kracht van dit gedrag zit 
voornamelijk hier; in het verschil, in het afwijkende, in de 
buitenstaanders-positie. Door deze positie in te nemen kan grensoverschrijdend gedrag zaken zichtbaar maken, 
die vanuit een ander perspectief onmogelijk lijken of onzichtbaar blijven.  
Grensoverschrijdend gedrag van professionals kan op verschillende manieren bijdragen aan zingeving van 
professionals en organisaties. Om te beginnen kan dit gedrag ideeën en vernieuwing genereren, kritische vragen 
stellen en tot reflectie aanzetten; allemaal ten aanzien van de grens. Daarbij heeft het een vermogen om 
mogelijkheden en onmogelijkheden van het systeem, van de organisatie, en ook de soms minder prettige, 
verscholen, destructieve dynamieken hiervan, zichtbaar te maken. Grensoverschrijdend gedrag kan behoeften en 
wensen van professionals op de kaart zetten. Het kan de verschillende normatieve kaders zichtbaar maken. 
Daarbij kan grensoverschrijdend gedrag laten zien waar bestaande grenzen niet meer passend, of hopeloos 
verouderd, zijn.  
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 Bos, R. ten, (2007). Critical Management Studies: Quo vadis? (‘under review’ en naar mijn weten niet uitgegeven.) Quo 
vadis? betekent zoiets als ‘waar gaat gij heen?’ 
Naggen 
’Een van de wonderlijkste neologismen in politieland 
is het werkwoord naggen. Met die term wordt een 
brede reeks van gedragingen aangeduid zoals 
verzuimen om af te rekenen bij het restaurant waarin 
in diensttijd de maaltijd is genuttigd, het toepassen 
van excessief geweld tegen arrestanten, het stelen 
van een hoeveelheid in beslag genomen verdovende 
middelen en het verkopen van vitale informatie over 
het politiewerk aan de onderwereld.  
Kortom: naggen is alles wat wordt gedaan of 
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Dit is, naar mijn mening, slechts een selectie van wat grensoverschrijdend gedrag kan bieden. Als laatste nog wel 
even dit: grensoverschrijdend gedrag heeft zijn uiterlijk niet mee en wordt vaak gepest en genegeerd, maar 
wanneer je je er voor openstelt kan het een schoonheid laten zien waar anderen slechts van kunnen dromen. 
Bijvoorbeeld in de kunst.
59
  
Het werk van de professional is door en door normatief 
Mijn bespreking van grensoverschrijdend gedrag, behoeften en zingeving, richt zich op de onderlinge verhouding 
tussen deze begrippen. De ‘linking pin’ is, in mijn ogen, de professional en zijn eigen waarden in het werk. De 
normatieve, waardegedreven kan van de zaak. Erkennen van deze normatieve lading in het werk en het gedrag 
van professionals, maakt deel uit van normatieve professionalisering. Wanneer deze normativiteit niet wordt 
erkend, staat de eerder beschreven gefrustreerdheid op de stoep en ook grensoverschrijdend gedrag is dan niet 
ver weg. De toekomst van organisaties is, volgens Mason, steeds meer normatief geladen. Normatieve 
professionalisering biedt, in mijn visie, net als de kunstenaar, de piraat en al die andere figuren, een kritische 
outsiders-blik. Deze blik is, volgens mij, nodig om de verbinding tussen de schijnbare tegenstellingen van manager 
en professional zichtbaar te maken. In organisaties waar normativiteit een steeds grotere rol speelt, is deze 
eigenschap van fundamenteel belang. Hoewel deze verbinding nooit blijvend, maar dynamisch en veranderlijk is, 
kan normatieve professionalisering steeds opnieuw laten zien wat er, op een specifiek moment, binnen een 
specifieke context, qua intersubjectiviteit aanwezig is.  
Grenzen zijn echter wel noodzakelijk om de boel te kunnen runnen 
Conflicten, achterbaks gedoe, uitsluiting van de groep, stelen, pesterijen, seksuele indoctrinatie. Dit, en vele 
andere vormen van grensoverschrijdend gedrag, maken organisaties en professionals (in en om het werk) 
dagelijks zichtbaar. Tot een jaar of twaalf geleden kwam dit gedrag steeds minder in organisaties voor en wisten 
managers steeds beter op welke manier ze dit gedrag de kop in konden drukken. Tenminste, zo leek het. Totdat 
Ackroyd & Thompson deze doos van Pandora in handen kregen en een volslagen andere realiteit aantroffen dan 
beschreven. Grensoverschrijdend gedrag werd vanuit management- en organisatieliteratuur vooral genegeerd en, 
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 Ik denk trouwens dat grensoverschrijdend gedrag je ook kan doen blozen, maar dat is dan wel weer afhankelijk van jouw 
normatieve kader. 
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waar nodig, met managementinterventies geëlimineerd. Ackroyd & Thompson maakten er een studie van om deze 
luchtbel door te prikken.  
Na flink spitwerk komen onze Britten, zoals ik reeds beschreven heb, als eerste tot de conclusie dat 
grensoverschrijdend gedrag inherent is aan organisaties. Beweren organisaties of managers iets anders, dan 
liegen ze. Grensoverschrijdend gedrag serieus nemen is wel het minste wat ze kunnen doen. Onderzoeken van de 
oorzaak van het gedrag is daarbij zinvoller dan zogenaamde ‘effectbestrijding’. Daarnaast moeten de manager en 
de professional zich bewust zijn dat de drijfveer van de professional niet identiek is (of hoeft te zijn) aan die van de 
organisatie. Dit om misverstanden hierover te voorkomen. Grenzen zijn echter wel noodzakelijk om de boel te 
kunnen runnen. Helaas lopen de regels, in mijn beleving, wel vaak achter op de actuele behoeften.
60
 De kunst is 
om balans te vinden tussen controle- en vernieuwingsdrang. Te veel ‘speelruimte’ laat professionals zwemmen en 
brengt gevaren met zich mee. ‘Overbescherming’, daarentegen, creëert vanuit een verkramping ‘ontzielde 
professionals’ die dreigen af te sterven in een betekenisloze organisatie.  
Afsluitend 
Stel je regels in een organisatie? Wees je dan bewust van de behoefte van professionals om zinvol werk te doen 
en houd hier rekening mee. Om als professional zinvol werk af te leveren is immers niet de grens van het werk het 
uitgangspunt, maar de betekenisgeving die zich in het werk toont. En dit is een drijfveer waarmee alles mogelijk is, 
the sky is the limit. Deze plek, om tot zingeving te komen, is van niemand. Ze is riskant én aantrekkelijk. Het is het 
gebied dat over vernieuwende subculturen gaat, maar ook over het maken van contact. Zoals tussen de 
professional en de manager of de organisatie. Een plek waar, naast frustratie, pijn, verdriet en mislukking, ook co-
creatie mogelijk is. De plek om te komen tot een samen vanuit anders-zijn; in het grensgebied waar 
grensoverschrijdend gedrag de aanstichter kan zijn. Deze afwijking tussen de subjecten, juist dit verschil, creëert 
een ‘boost’ aan zingeving. Mogelijk, want veel vaker is ‘in het tussen zijn’ en het daar uithouden de complexe 
opdracht om daadwerkelijk contact te kunnen maken. Voor wie dit te zoetsappig in de oren klinkt, zijn er ook nog 
andere mogelijkheden; de waanzin en het ritueel staan hier, volgens Foucault en Bataille, altijd tot uw en onzer 
beschikking. Over de grens dan maar.  
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 Denk aan de politiek waarbij een wet maken een jaar of 5 in beslag neemt en er aan het einde van dit proces nogal eens de 
vraag gesteld wordt of de wet nog wel ‘ter zake doendend’ is. 
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Beeld 41. ‘Sans titre’ (2010) - Patrick Everaert. Kleurenfotografie, 60 x 60 cm, enige afdruk 
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5.2 Aanbevelingen (tot nieuw onderzoek) 
Dit onderzoeksverslag mist, naar mijn mening, één cruciaal onderdeel. Het is een onderzoek naar de zingevende 
waarde van grensoverschrijdend gedrag van en voor professionals, maar de meeste kennis komt uit boeken en 
dus niet direct van de professionals zelf.  
Wat hier in mijn ogen dringend nodig is? Veldonderzoek, het specifieker maken van dit literatuuronderzoek en, 
bij voorkeur, kwalitatief onderzoek van professionals in organisaties. Vragen kunnen hierbij zijn: hoe wordt 
grensoverschrijdend gedrag van professionals ervaren door de professionals zelf, is er een verschil in betekenis 
van grensoverschrijdend gedrag van professionals wanneer dit grensoverschrijdend bepaald wordt door henzelf of 
door anderen? En zo ja, hoe ziet dit er dan uit? Wat voor betekenis geven cliënten of klanten aan 
grensoverschrijdend gedrag van professionals? Hoe kunnen professionals grensoverschrijdend gedrag bewust 
inzetten om normatieve denk- en/of werkkaders zichtbaar te maken? Welke verschillen zijn er als het gaat over 
grensoverschrijdend gedrag van professionals en wat is de betekenis hiervan voor professionals in een traditionele 
organisatie ten opzichte van professionals in een kennisintensieve organisatie (of in een georganiseerde open 
source)? Op welke manier uitten zelfstandige professionals (als bijvoorbeeld zzp-ers) hun grensoverschrijdende 
behoeftes binnen organisaties, waar zij vermoeden maar een korte periode te blijven? Welke behoeftes en wensen 
zijn of dreigen er in de knel te komen op momenten dat grensoverschrijdend gedrag van professionals 
gesignaleerd wordt? Of, welke motivaties spelen er een rol bij het bewust inzetten van grensoverschrijdend gedrag 
van professionals? Hoe gaan managers, die vanuit volgend leiderschap in het werk staan, om met 
grensoverschrijdend gedrag van professionals? En hoe gaan professionals om met grensoverschrijdend gedrag 
van managers? In hoeverre is grensoverschrijdend gedrag van professionals noodzakelijk om een vrijplaats tot 
stand te brengen of deze te behouden? 
Allemaal vragen die, volgens mij, aanleiding kunnen zijn voor vervolgonderzoek. De een wat scherper dan de 
ander, dat klopt, maar ik denk dat er een aantal mooie vragen tussen zitten om de praktijk van grensoverschrijdend 
gedrag en professionals nader te onderzoeken. Qua conceptualisatieonderzoek kan ik me voorstellen dat er 
mogelijkheden liggen in het uitbreiden van het filosofische kader rondom grensoverschrijdend gedrag, maar ook 
tussen de concepten grensbevestiging, grensverlegging en grensbetreding. Onderzoek naar non-verbaal 
grensoverschrijdend gedrag of naar grensoverschrijdend gedrag dat leidt tot (of voortkomt uit) ernstige uitsluiting, 
afzondering of krankzinnigheid van professionals, staat bij deze ook nog op mijn lijstje. Participerend onderzoek is 
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dan het mooiste, vooral om de waanzin eens goed in de ogen te kunnen kijken. Het blijft toch intrigerend; die 
ander.  
5.3 Evaluatie van het onderzoek  
Kijken naar een professional en kijken naar een organisatie begint, naar mijn idee, met kijken naar jezelf en hoe de 
omgeving invloed op je uitoefent. Dit, of iets van gelijke strekking, heeft Alexander Maas ooit gezegd in een van 
mijn eerste colleges over organisaties, op de UvH. Terugkijkend op het proces van dit onderzoek en de 
totstandkoming van het verslag vallen mij een paar dingen op.  
Het proces heeft een behoorlijke tijd in beslag genomen. Eerst het bepalen van een onderzoeksgebied, 
daarna destilleren van een onderzoeksvraag, om deze vervolgens véél kleiner te maken onder het mom van 
‘afstuderen eerst, promoveren kan altijd nog.’ Er kwam een tijd van veel lezen, opzoeken, uitzoeken, opzetjes 
maken, schrijven en schrappen. Zoals ik bij het 
bepalen van mijn onderzoeksdomein al ervaren had, 
bleek inkaderen, voor mij, niet eenvoudig. Steeds weer 
stuitte ik op mooie, interessante en prikkelende 
‘stukjes’ die op de scriptiestapel gingen om te 
gebruiken in het eindstuk. Wat was ik blij met mijn 
onderzoeksvraag en thema, maar wat was er ook veel aan te verbinden. De grenzen van het onderzoek dijde uit. 
Ik had er overheen kunnen gaan, het alsnog breed interpreteerbare voorstel belemmerde me echter; te veel 
ruimte, de grenzen niet gevonden. Nog meer ruimte ondervond ik bij het compleet zelfstandig opzetten en 
uitvoeren van dit onderzoek. Geen externe deadline die me lastigviel, maar ook geen deadline die me aanspoorde. 
Het werk moest niet voor een bepaalde dag klaar zijn en ik merkte hoe erg ik een extrinsieke motivatie nodig heb 
om een klus als dit te kunnen klaren. Mijn intrinsieke motivatie ging veel meer over het vinden van inspiratie om uit 
te zoeken, te lezen en verder te ontdekken; en niet zozeer om deze scriptie af te hebben. Al wilde ik dat natuurlijk 
bijzonder graag. Maar het ‘scriptieafrondings-zingevingskader’ was voor mij, meer dan eens, zoek. Uiteindelijk 
bleek, met hulp van mijn vrouw, inkaderen van ‘schrijftijd in solitaire afzondering op eiland Ameland’ een gouden 
vondst. Hier vond ik een stukje niemandsland waar ik ongestoord kon schrijven en schrappen. En waar legio 
dwarsverbanden van denkers en schrijvers zich als vanzelf bij me aandienden. Hier vond ik inspiratie om dit 
prachtige onderzoek, want voor mij is het dat nog steeds, min of meer af te ronden. Min of meer, want daarna 
Geregisseerde chaos 
‘De meeste kracht zit aan de buitenkant van een 
storm, in het midden is het kalm. Wij zoeken de 
grenzen op, de chaos, omdat daar de meeste 
mogelijkheden tot verandering zijn.’ 
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bleek er nog een bulk werk achteraan te komen. Wat ik hiervan wil leren voor een volgende keer, is een vraag die 
regelmatig door mijn hoofd spookt. In ieder geval zorgen voor een aantal mensen - niet te dichtbij - die ik de rol van 
‘stok achter de deur’ mag en kan toevertrouwen en, daarbij, zorgen voor een helder afgebakend onderzoeksplan. 
Het is me meer dan eens duidelijk geworden dat een begrensde ruimte meer vrijheid en creativiteit biedt dan enkel 
een open vlakte. ‘You can’t improvise on nothing’ schreef ik in mijn inleiding al. Mingus had gelijk. Begrenzing 
maakt ruimte voor improvisatie en spel. Dat is ook de reden dat theater pas leuk wordt als de acteurs in de 
problemen worden gespeeld. Ik ben hierin geen uitzondering gebleken. Juist de aanwezigheid van een kader heb 
ik nodig om mijn ding te kunnen doen, maar in een autonoom project als deze scriptie is dat vragen om 
moeilijkheden. Begrenzing is een vak, dat realiseerde ik me niet. Tot ik hier een punt zette, voila. 
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